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El presente trabajo investigación titulada “Gestión administrativa y el desempeño laboral 
de los servidores del hospital de Ventanilla, 2020”, tiene por objetivo general determinar 
cómo la gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral de los servidores del 
Hospital de Ventanilla, 2020. Este estudio tiene teorías fundamentales de la administración 
propuestas por Frederick Taylor, H. Fayol y Chiavenato; lo que permitió conocer los 
conceptos para establecer la relación entre las variables y dimensiones de estudio. El tipo 
de investigación es básica, con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, 
el diseño es no experimental y de corte transversal. La muestra está conformada por 103 
colaboradores; para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, con el 
instrumento del cuestionario, para cada una de las variables del presente estudio. La 
validez de los instrumentos de recolección de datos, fue aprobada por tres expertos 
magísteres. Para obtener el grado de confiabilidad del instrumento de medición, se realizó 
la prueba de Alfa de Cronbach para determinar el grado de homogeneidad de los ítems del 
instrumento aplicado, obteniendo que, para ambas variables existe un fuerte nivel de 
confiabilidad para ser aplicado. Asimismo, para probar las hipótesis planteadas en este 
trabajo de investigación, se determinó el nivel de correlación entre las variables y 
dimensiones, teniendo como resultados una relación negativa nula entre las variables de 
estudio, con un coeficiente de correlación de Rho Spearman de ,085 con una significancia 
bilateral de ,394. Por lo tanto, se concluye que, de todas las hipótesis planteadas, existe una 
relación débil entre las variables y dimensiones de esta investigación, asimismo, se 
visualiza que existe una relación positiva baja y negativa baja entre la dimensión y la 
variable; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se da cumplimiento a los objetivos 











The present research work entitled “Administrative management and job performance of 
the Ventanilla Hospital servers, 2020”, has the general objective of determining how 
administrative management is related to the job performance of the Ventanilla Hospital 
servers, 2020. This study it has fundamental theories of administration proposed by 
Frederick Taylor, H. Fayol and Chiavenato; This allowed knowing the concepts to 
establish the relationship between the variables and study dimensions. The type of research 
is basic, with a quantitative, correlational descriptive level approach, the design is non-
experimental and cross-sectional. The sample is made up of 103 collaborators; For data 
collection, the survey technique was used, with the questionnaire instrument, for each of 
the variables of the present study. The validity of the data collection instruments was 
approved by three expert masters. To obtain the degree of reliability of the measuring 
instrument, the Cronbach's Alpha test was performed to determine the degree of 
homogeneity of the items of the applied instrument, obtaining that, for both variables, there 
is a strong level of reliability to be applied. Likewise, to test the hypotheses posed in this 
research work, the level of correlation between the variables and dimensions was 
determined, having as results a null negative relationship between the study variables, with 
a correlation coefficient of Rho Spearman of, 085 with a bilateral significance of, 394. 
Therefore, it is concluded that, of all the hypotheses posed, there is a weak relationship 
between the variables and dimensions of this research. Likewise, it is visualized that there 
is a low positive and low negative relationship between the dimension and the variable; 
therefore, the alternative hypothesis is accepted and the objectives set forth in this 








Keywords: Administrative management, Job performance, Efficiency, Efficacy, Quality 
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I. Introducción  
En el transcurso de la década de los 80, asimismo, la tecnología y cambios constantes en el 
mundo, empujan a la administración pública, a la necesidad de una reforma profunda de sí 
misma, cuyo objetivo principal lograr que, de una administración tradicional, basadas en 
brindar una mejor prestación de servicios, las mismas que estarían solventados por el 
estado, a una administración mucho más acorde con la realidad actual. Orientada al 
ciudadano, lo que exige pasar de una cultura de despilfarro del presupuesto público al uso 
razonable de los recursos, de la cultura burocrática a una cultura de adaptación, flexibilidad 
y enfocado en la productividad y calidad de los servicios prestados, lo que arrastraría a la 
administración, a ser competitiva.  Es indudable que la administración es una pieza clave 
para el adecuado funcionamiento de la organización; ya que con esta se logrará la 
competitividad necesaria para hacer frente a los grandes cambios y mayores exigencias de 
la población. Por otra parte, se busca resultados más eficaces, eficientes, eficacia y con 
calidad, enfocados en las funciones y responsabilidades expuestas y descritas de forma 
clara y razonable. Es responsabilidad del estado de una nación, tomar decisiones acertadas 
en cuanto al presupuesto, que debe ser otorgado en cada entidad del estado y supervisado 
por la contraloría. 
El mundo, actualmente viene afrontando un sin fin de problemas, entre ellos están 
nuevas enfermedades y pandemias, donde los más afectados han sido las personas, debido 
al sistemas de salud en donde se han identificado escases de medicamentos, insumos 
médicos, infraestructura y falta de profesionales en el sector salud. En un informe de CNN 
en español en diciembre del 2018, revela los resultados de una encuesta aplicada a 1.281 
servidores de la salud de dieciocho países de Latinoamérica. Los resultados de esta 
investigación revelaron la realidad problemática más importante dentro del sistema de 
salud y que se relacionan con la logística y el desabastecimiento de insumos y 
medicamentos, la infraestructura deficiente de los servicios de los hospitales y clínicas, así 
como del equipamiento, a esto se suma las numerosas filas de los pacientes en la larga 
espera de ser atendidos, corrupción, robos y coimas, nombramientos y cargos de confianza 
motivados por nexos familiares o políticos. Como ejemplo tomaremos el país de Honduras 
en donde se realizó este estudio, en donde una hondureña jubilada, fue al Hospital por un 
problema de hernia en la columna vertebral, el doctor le receto algunos medicamentos para 
calmar su dolor, pero cuando se acercó a la farmacia para adquirir los medicamentos, le 
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manifestaron que no habían tenían en stock los medicamento y que lo consiguiera afuera, y 
de marca.  
La falta de medicamentos en algunos de los hospitales públicos de Honduras se 
debe, a la demora en gestionarlos, las compras tardías, el uso irracional de los recursos sin 
ningún mecanismo de control interno, lo que explica la directora del Hospital Escuela, 
Cristina Rodríguez. Otro problema es el otorgamiento de las citas médicas, la mayoría de 
citas para operaciones se dan para el próximo año. La directora del hospital asegura que 
este problema se debe a la falta de recursos humanos, la falta de especialistas médicos, 
enfermeras, auxiliares de enfermería, grupos técnicos. Según Fayol (1985), define la 
administración como el arte de gobernar, el talento de cómo se maneja la gestión depende 
mucho del arte de cómo se administra, cómo se toma decisiones, cómo mueves y motivas a 
los trabajadores y cómo se aplica la planeación, enfocados en los objetivos que la entidad 
desea alcanzar, organizar los equipos de trabajo, dirigir para no desviar los objetivos, 
controlando constantemente el proceso planificado para verificar si ya se está próximo a la 
meta. Partiendo de esta teoría, otros investigadores optaron por definiciones de similares 
añadiendo otras etapas, como las establecidas por Luther Gulick donde indica como 
principales funciones de la administración, etapas similares a las mencionadas líneas 
arriba, agregando la asesoría, coordinación e información y presupuesto.  
 
 Es importante analizar la problemática en salud de los países vecinos como Chile, 
Venezuela, Brasil y Argentina; debido a que también  presentan problemas similares al de 
este trabajo de investigación;  problemas que tienen que ver con la falta de una adecuada 
gestión administrativa; entre ellas tenemos a funcionarios no capacitados para desempeñar 
cargos de confianza, la constante rotación personal, contratos cortos, lo cual impide la 
posibilidad de adaptarse al trabajo y planificar estrategias que favorezcan a la gestión 
administrativa. Uno de los aspectos importantes en la realidad problemática de varios 
hospitales en Latinoamérica, y que se ve reflejado cada vez que hay cambios de gobiernos 
que conllevan a realizar cambio de directores de los hospitales y todas las personas que 
trabajaron en su gestión. Al realizarse estos cambios la mayoría de directores, gerentes y 
jefes salen de un cargo público y no dejan documentación que favorezcan a la gestión 
entrante y continuar con las mejoras en el trabajo, generando retrasos administrativos, y 
retrasos en los objetivos institucionales, quedando en muchos casos deudas pendientes a 
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proveedores, servicios básicos como luz, agua e internet y pagos a terceros como el recurso 
humano, contratos adjudicados con problemas jurídicos.  
El presupuesto insuficiente, por una mala ejecución del gasto, reprocesos 
innecesarios en la administración (obstaculizadora, burocracia) en donde no se suele 
aplicar herramientas de gestión como la simplificación administrativa a partir de una 
política de modernización, que ayude a optimizar los procesos en la administración; el Perú 
no se excluye de todos estos problemas que vienen aconteciendo en los países vecinos, y 
como ésta repercute en el usuario final. En las tres últimas décadas, el sector de salud 
pública en el Perú, ha recibido críticas enormes en cuanto a la gestión administrativa y 
hospitalaria de los centros de salud, postas médicas, la problemática de la población 
asegurada de Essalud, el cual crece y no se abastece, los reclamos son constantes en cuanto 
al otorgamiento de las citas médicas, citas muy extensas  para intervenciones quirúrgicas, 
la falta de medicamento en las farmacias de los hospitales y de los seguros médicos, la 
falta de profesionales y especialista de la salud,  equipos biomédicos en mal estado, la 
pésima atención, la falta de humanización y profesionalismo por parte de los servidores 
asistenciales de los hospitales y seguros, debido a una gran desmotivación y maltrato por 
parte de una inadecuada gestión de los recursos.  
Todos estos problemas inducen a que el paciente tenga que ir a otro hospital o 
clínica, pagar una suma de dinero para poder atenderse, perjudicando su presupuesto que 
ya se había destinado para otros gastos; todos estos problemas se reflejan en el Hospital de 
Ventanilla, que depende por jerarquía de la Dirección Regional de Salud – Callao y del 
Gobierno Regional del Callao. Dentro de la institución se puede percibir en los servidores 
del hospital, un alto grado de desmotivación, un bajo nivel productivo en algunos de sus 
trabajadores, así como la falta de colaboración e identificación con la institución , en donde 
mucho a influido los constantes cambios, por diversos factores y sobre todo la pésima 
gestión de los funcionarios anteriores, el bajo presupuesto asignado por una mala 
distribución de gasto, o proyectos asignados no culminados, a esto se suma la falta de 
personal profesional idóneo, la inexistencia de los puestos de perfiles, el organigrama 
estructural que no se adecúan a la realidad del hospital, la escasa infraestructura, falta de 
equipos médicos y equipos biomédicos malogrados y de mala calidad, falta de incentivos 
laborales, reconocimientos, lo que a nivel institucional no le permite al hospital alcanzar 




Sobre el tema desempeño laboral en relación con las estrategias de la empresa, 
Jiménez (2011), lo conceptualizó cómo los procesos cuya finalidad es facilitar la ejecución 
de las estrategias de la entidad, asimismo, permite mejorar de forma continua todos las 
partes que componen la organización, desde una gerencia eficaz hasta la percepción 
positiva por parte de los colaboradores, todo estos cambios conllevaran a mejorar y 
reforzar las conductas en cuanto al desempeño,  asimismo, incorporar nuevas estrategias 
para reducir las conductas no deseadas (p. 59), es importante señalar  que para cumplir con 
los objetivos y metas establecidas en una organización, en su plan estratégicos, deben ser 
claras y los colaboradores deben saber qué es lo que se espera de ellos dentro de 
organización, en efecto se mejora en un porcentaje el adecuado desempeño laboral, en 
donde debe influir significativamente la gestión. 
Visto la problemática, con este estudio se pretende determinar las relaciones entre 
las variables y las dimensiones que ayude identificar algunos problemas de recursos 
humanos como bajo rendimiento laboral y desmotivación por parte del personal del 
hospital, asimismo, se analizará la influencia de la administración para identificar los 
factores en los que podría estar fallando, para luego dar aportes de mejoras a través de las 
recomendaciones plasmadas en este trabajo de investigación. En base a lo comentado se 
plantea en este trabajo de investigación, una pregunta en el problema general, así como 
también se han planteado tres problemas específicos. Ver anexo 01. La justificación teórica 
del estudio, radica en el contenido de los estudios ya realizados de la administración, 
estudiado y propuesto en la teoría de F. Taylor, H. Fayol y el más actual, I. Chiavenato; el 
cual permitirá determinar de qué manera la gestión administrativa se relaciona en el 
desempeño laboral de los servidores. Mediante este estudio de investigación se pretende 
describir y explicar las teorías ya existentes, y de acuerdo a los datos obtenidos, reafirmar 
los hallazgos de este estudio y compararlos con las investigaciones de otros autores que se 
asemejen al estudio de este trabajo de investigación. 
En la parte metodológica de este trabajo de investigación, se justifica que según la 
teoría encontrada y establecida para la elaboración de este trabajo de investigación, se 
realizará una investigación con un método descriptivo, asimismo tendrá un enfoque 
cuantitativo para reafirmar y demostrar las posibles relaciones entre las variables planteada  
en este estudio; metodológicamente servirá para que otros investigadores puedan tomar 
5 
 
como base este estudio y ampliar la investigación con propuestas y resultados 
complementarios.  Asimismo, se aplicará un cuestionario, asimismo, los resultados 
obtenidos se procesarán en el Spss v.25. Antes de aplicar esta técnica, estas serán revisadas 
por los profesionales competentes, que aprobarán las variables, dimensiones e indicadores 
mediante la opinión, recomendaciones y visto bueno de los expertos, para luego otorgarle 
la confiabilidad al instrumento. A través de la aplicación de la encuesta y su procesamiento 
mediante el software, se busca conocer las relaciones de ambas variables del estudio. Esta 
metodología servirá como base a otras futuras investigaciones como un modelo de análisis 
de datos y rechazar o aceptar la hipótesis nula propuesta. En la parte práctica se justifica 
porque los resultados de esta investigación servirán a los funcionarios y gestores de la 
salud como una forma de obtener información para su análisis y decisiones posteriores en 
aras de un mejoramiento en la gestión del hospital. 
 Luego de haber indagado las investigaciones realizadas en años anteriores y que 
tienen relación con la problemática de este trabajo de investigación, en las bibliotecas 
especializadas y en los repositorios de las universidades nacionales como internacionales, 
como son la Universidad Cesar Vallejo, Universidad del Pacifico, Universidad de Ambato-
Ecuador, entre otras, así como la bases de datos de la biblioteca virtual de la UCV, como 
Scopus, Academic OnFile, Scielo y ProQuest; asimismo, en relación a la variable 
independiente y dependiente, he hallado las siguientes investigaciones que tienen relación 
con el objetivo de mi investigación. 
Padilla (2018), en su investigación para el grado de magister, analiza la relación 
entre la administración y la influencia en el desempeño laboral del Hospital Nacional 
Alberto Sabogal año 2018. Corresponde al método no experimental, correlacional causal, 
transeccional. El estudio es causal y el objetivo principal es explicar cómo se relacionan las 
dos variables, describe su correlacionales o relaciones causales. Los resultados de la 
hipótesis general tienen una significancia de ,855 en donde aceptan la hipótesis de la no 
influencia entre estas variables. Asimismo, en todas hipótesis específicas, se obtuvieron 
resultados similares en la prueba de significancia, en los tres casos resultaron mayores a 
0,05, el cual no es posible para el investigador rechazar las cuatro hipótesis nulas 
planteadas en la investigación. De las conclusiones más importantes es que la 
administración debe ser fortalecida para que mejore el rendimiento de sus colaboradores, 
debiendo programar y efectuar evaluaciones para conseguir información sobre la 
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satisfacción del usuario, a través de la metodología del cliente incognito para poder tomar 
medidas correctivas. 2. En la mejora de gestión administrativa y el desempeño laboral, 
debe controlar el desempeño laboral mediante supervisiones apropiada, con la finalidad de 
lograr el cumplimiento de las actividades encomendadas, debiendo ofrecer capacitaciones 
que permita gestionar una buena administración. 
Reitman (2017), en su artículo de investigación ¿Quiere deshacerse de la 
evaluación anual de desempeño? Los gestores de recursos humanos y de otras profesiones, 
han cuestionado las revisiones anuales del desempeño y el valor que esta tiene para la 
empresa, o debería reemplazarse por un sistema de rendición de cuentas de manera 
frecuente. En la actualidad los negocios se manejan a la velocidad de la luz, y desperdiciar 
el tiempo en la esperar de las evaluaciones semestrales parece ineficiente. Como ejemplo 
mencionan a la empresa Deloitte, que tiene un alto perfil de emprendimiento, ya viene 
realizando cambios desde hace un buen tiempo, sobre todo porque han invertido, al 
comienzo de estos cambios, dos millones de horas por año, por ello es que la empresa opto 
por desechar la revisión anual de desempeño, ya que analizaron los grandes resultados que 
obtuvieron al aplicar conversaciones frecuentes a las cuatro grandes firmas de la empresa 
como son los jefes, supervisores, entrenadores y trabajadores. Este proyecto fue lanzado en 
el 2013, que en la actualidad viene cosechando resultados óptimos en la organización. 
Erica Bank, líder de gestión de desempeño de Deloitte manifiesta que su enfoque se basa 
en dos cosas fundamentales, como las conversaciones semanales y de estas obtener una 
recopilación de datos confiables y frecuentes. Estas conversaciones son internas y las 
preguntas se basan en el desempeño, la primera encuesta son preguntas instantáneas acerca 
del rendimiento; un instrumento con cuatro preguntas aplicados a los líderes del equipo, y 
se aplica una escala de Likert, las preguntas van en relación al conocimiento del líder y que 
acciones tomaría si fuese su propia empresa. La siguiente encuesta es de pulso del equipo; 
son preguntas que impulsan la discusión, el debate en cuanto a la planificación, 
compromiso y rendimiento de los trabajadores, asimismo, se brinda asesoramiento 
profesional al personal de manera personalizada para cada trabajador, donde se les ayuda a 
descubrir su FODA y así puedan participar con aportes de mejoras. Deloitte realiza cuatro 
revisiones, en cada trimestre, del talento de sus colaboradores para verificar como este 
cambio influye de manera positiva en los trabajadores. Estas encuestas han demostrado un 
incremento del 11 por ciento de la participación de sus trabajadores desde que realizaron 
este gran cambio. El objetivo fundamental de Deloitte fue que la empresa invierta el 
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tiempo en actividades correctas, manifiestan que antes se pasaban el tiempo encerrados 
evaluando al trabajador y ahora pasan ese tiempo hablando con sus colaboradores, 
obteniendo datos valiosos de las conversaciones y un tiempo muy bien invertido, sin 
embargo, que estos cambios no son fáciles, y no necesariamente siempre serán 
exitosos. Asimismo, manifiestan que las organizaciones que optan por el cambio, deberían 
enfocar la conversación sobre el desempeño de un empleado en que debo mantener, 
detener y que debo comenzar a hacer. La retención es importante ya que es difícil 
encontrar personas, pero es más difícil mantenerlas. En conclusión, las organizaciones 
deben ser claras y simple, cuando las personas trabajan para una organización, tienen que 
saber lo que deben hacer, asimismo, registrar frecuentemente esta información de la data 
obtenida en las conversaciones pueden mantiene las cosas por buen camino. 
Brecher (2007), en su artículo de investigación mejora del rendimiento no solo trate 
los síntomas, si no las causas del mal trabajo. En un primer pronóstico manifiesta que no 
existen soluciones probadas y verdaderas que ayuden a mejorar el bajo rendimiento de un 
trabajador. Existen muchas soluciones que no necesariamente significan que sean las 
soluciones para otros diferentes empleados. Sugiere que primero hay que diagnosticar la 
enfermedad antes de intentar alguna cura. Para identificar cuáles son las causas de un bajo 
rendimiento en los trabajadores se debe analizar la siguiente formula compuesta por la 
habilidad o capacidad x la motivación x el medio ambiente nos dará como resultado el 
rendimiento. Manifiesta que, en cuanto la capacidad se debe analizar el conocimiento y 
habilidades para completar el trabajo, asimismo, cuantas personas lograron el objetivo y 
que cantidad de trabajo les dio. En cuanto a la motivación, se debería hacer un análisis en 
cuanto al buen trabajo realizado y ofrecer recompensas positivas por buen desempeño y 
consecuencias negativas por un inadecuado comportamiento con respecto al trabajo 
encomendado, lo que sugiere este estudio, es tener cuidado con castigar a todo el equipo. 
En cuanto al medio ambiente se debe tener en cuenta que el trabajador es responsable 
parcialmente de su desempeño, el entorno puede fomentar el éxito o el fracaso de un buen 
rendimiento laboral, el entorno está compuesto por factores externos como pueden ser los 
procesos, tecnologías, incentivos. Los conocimientos y habilidades, así como también la 
motivación, no pueden superar las gestiones ineficaces, o el uso de las estrategias y 
herramientas inadecuadas. Para diagnosticar el problema de rendimiento, se debe 
considerar estos tres factores e identificar donde está la falla y trabajar en ellas para 
determinar la cura. 
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Heinrich (2004), en el artículo científico del simposio acerca de la gestión del 
desempeño como una manera de reforma en la administración, se realizan la pregunta 
acerca de que, si el desempeño del gobierno se está mejorando, extraen ideas de la forma 
de incorporación de los sistemas de gestión del desempeño en el sector público en los 
Estados Unidos. Los artículos sitúan esta investigación en la gestión del desempeño como 
una reforma administrativa. Uno de los autores como Brewer describe la nueva gestión 
pública como un modelo de gobierno empresarial y reformula a los gerentes públicos a 
pensar como empresarios, como dueños de la institución, y a los ciudadanos como clientes. 
Los artículos se basan en programas de mejor empleo y capacitaciones.  Aunque los 
resultados de estos trabajos identifican fallas y limitaciones en los sistemas, están no son 
descritas como fatales o insuperables, por lo contario le dan una atención especial a las 
lecciones que se van aprendiendo de estas implementaciones. De las lecciones y 
recomendaciones más importantes para una gestión del desempeño del sector público más 
efectiva proponen las descritas por Pascal Courty y Gerald Marschke el cual manifiestan 
que, los esfuerzos de la gestión del desempeño deberían equilibrar el costo de desarrollar 
estándares de desempeño con el rendimiento esperado, y evaluar el valor agregado con 
mayor precisión.  Asimismo, David Grubb manifiesta que los métodos de gestión del 
desempeño que recompensan el buen desempeño laboral, también pueden someter a los 
empleados a resultados negativos, resultados que pueden deberse a factores externos, que 
están fuera de control del trabajador.  También Courty y Marschke, manifiestan que es 
importante responsabilizar al trabajador por el esfuerzo, pero no por los golpes o 
influencias externas que son en muchos casos incontrolables, como por ejemplo la 
inestabilidad económica, amenazas a la seguridad nacional, los conflictos políticos o 
civiles, etc. El objetivo del trabajo de David Grubb es identificar los principios teóricos 
para una gestión eficaz del desempeño. Asimismo, se centra en la gestión del desempeño 
en los servicios de empleo financiados con fondos públicos, es decir, pagar por los 
resultados. En particular, evalúa el diseño de estos sistemas de incentivos y las medidas de 
resultado utilizadas. En suma, Richard Norman explica que las técnicas de gestión del 
rendimiento basadas en la Nueva Gestión Pública, tienen como objetivo remodelar la 
prestación de los servicios, enfocadas en las necesidades de las personas. Las dimensiones 
de esta variable ya no solo son la eficiencia y los costos, sino también la coordinación, la 
colaboración y la capacidad de todo el sistema. 
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Gallup (2016), publica un artículo en la revista Magazine acerca de que las 
expectativas laborales no son claras para muchos empleados, manifestando que muchos 
empleados muchas veces no pueden responder fácilmente a la gran pregunta de qué es lo 
que haces. Según Gallup, en esta publicación se puede evidenciar que solo la mitad de los 
servidores conoce lo que se espera de ellos en el trabajo, y aunque es común 
responsabilizar a los gerentes por descuidar esta etapa y no aclarar los objetivos y 
responsabilidades, la investigación también muestra que los gerentes están igual de 
perdidos, no tiene los objetivos claros para explicar sus funciones. Para que estos objetivos 
y funciones estén claras para todos, no solo debe estar bien descrita en un papel. El equipo 
de investigadores de Gallup, al verificar las empresas de todo el mundo, descubrieron que 
es necesario que los empleados comprendan de qué manera su labor se alinea con los 
objetivos de la organización, asimismo manifiesta que hay tres cosas que los gerentes 
deben hacer para que los colaboradores comprendan su trabajo, el primero es ayudar a que 
los colaboradores den prioridades a los trabajos de mayor importancia o que sean urgentes, 
segundo es hacerle notar que su valioso desempeño es gracias a su responsabilidad  y por 
ultimo responder y absolver las inquietudes o preguntas que tengan los trabajadores en 
cuanto a las funciones y responsabilidades encomendadas.  
Todas estas acciones de los gerentes hacia los trabajadores conllevan a mejores resultados 
de desempeño. Gallup descubrió, que mientras más claros sean los objetivos y no haya 
inquietudes respecto al trabaja a realizar por parte de los colaboradores, se puede asegurar 
el incremento de la productividad hasta un 10 por ciento, y un 20 por ciento menos en 
errores de seguridad en el lugar de trabajo, porque las cosas están claras, esto quiere decir 
que mientras mejor sepa llegar el gerente a los trabajadores y les enseñe de manera 
minuciosa el trabajo y los objetivos, lograra que sus empleados se comprometan, por lo 
menos tendrá un 38 por ciento más de colaboradores comprometidos, asimismo, se 
establecerá una confianza entre gerente y empleado que suma un 31 por ciento más para el 
compromiso de los colaboradores, ya que ellos se sentirán seguros de tener a un gerente 
que se comunique regularmente con ellos y los ayuda cuando sea necesario y absuelva sus 
dudas, en efecto inspiraran un mejor rendimiento y se sentirán más comprometidos. Es 
sumamente difícil para los colaboradores tener un buen rendimiento que lleven a cumplir 
con los objetivos si no se tiene claro cuáles son y que se espera de ellos.  
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Brewer y Kellough (2016), en su artículo de investigación acerca de los valores 
administrativos y del personal en el sector público, hace reflexiones sobre la reforma del 
nuevo servicio civil, manifiestan que el objetivo de las reformas en los últimos años ha 
sido incrementar la productividad del gobierno y la eficiencia de las funciones básicas de 
gestión de personal. La investigación se centra en tres reformas populares tales como el 
pago por desempeño, compensaciones clásicas, la descentralización de la autoridad 
personal, y protecciones del sistema de méritos para los empleados públicos. La 
motivación para la reforma proviene, en muchas ocasiones, por intereses políticos. A su 
vez, estas reformas se han centrado en incentivos basados en el desempeño, como el pago 
por desempeño; en la que los aumentos salariales estén asociados con el rendimiento 
medido. Si el rendimiento es alto, deben darse mayores sueldos, y cuando es lo contrario, 
no debería haber ningún incremento salarial, el argumento es que servirá para motivar a los 
servidores a mejorar su productividad. En los Estados Unidos, el gobierno realizó un 
experimento en cuanto al pago por mérito; lastimosamente los resultados fueron que los 
empleados no veían un vínculo creíble entre el pago y el desempeño. Otro ejemplo de pago 
por mérito fue el que se realizó en el estado de Georgia, basado en estándares de 
desempeño relacionados con los objetivos y expectativas de desempeño.  
Después de cinco años, se realizó una encuesta a los colaboradores, acerca de la 
implementación del sistema, los resultados mostraron que los trabajadores estatales tenían 
bajos niveles de confianza en el programa y poca confianza en su imparcialidad. Los 
servidores y supervisores informaron que no era la mejor manera de alentar a los 
colaboradores estatales, y para que este sistema de incentivos funcione, los colaboradores 
deben considerar este proceso de evaluación como razonable y justo, lo que la realidad 
muestra es que un objetivo mucho más difícil de alcanzar. El objetivo de estas reformas es 
el incremento de la productividad en la organización mediante el uso racional de los 
procedimientos del personal; según este estudio, pagar por un buen desempeño parece una 
buena idea, pero este estudio sugiere no es un mecanismo efectivo para motivar el 
desempeño de los empleados. En resumen, este estudio sugiere que la reforma no se base 
únicamente en ideologías o de un mayor control político de la burocracia, sino que también 
debe basarse en datos y conocimientos desarrollados mediante la aplicación de análisis 
sistemáticos que proporcionarán un mayor impulso para una reforma basado en la 
evidencia.  Este cambio, dará como resultado una reforma del servicio civil menos radical 
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pero más efectivo. El estudio concluye que esta reforma servirá para mejor los intereses a 
largo plazo de políticos, empleados públicos y ciudadanos. 
 
Tanasescu y Leon (2019), en su artículo de investigación acerca de las prácticas de 
recursos humanos en un sistema bancario rumano, tales como recompensas, desempeño 
laboral y satisfacción laboral; tiene como objetivo el análisis relacional entre las 
variables. Para lograr este objetivo, se aplicó un cuestionario para los 60 empleados de la 
sucursal, para obtener la confiabilidad del cuestionario utilizaron el coeficiente de Alpha 
Cronbach superior a 0.7. En el estudio se evidencia que, las recompensas se relacionan 
positivamente con la satisfacción laboral; es preciso señalar que estas recompensas se 
dividen en recompensas financieras que incluye bonos, salarios y beneficios; y 
recompensas no financieras que se enfocan en los reconocimientos, desarrollo profesional, 
etc. El impacto en la organización también es doble, ya que se puede obtener una 
organización superior y por otro lado puede generar un mejor compromiso y el 
rendimiento en los empleados. Si bien es cierto, el estudio demuestra que esta relación es 
incierta, ya que existen otras investigaciones realizadas por otros autores, que no 
necesariamente encuentran relación significativa a estas variables. En conclusión, mediante 
este estudio de investigación se ha logrado demostrar que las recompensas tienen una 
influencia positiva en la satisfacción de los empleados ya sea financiera o no financiera, la 
elección correcta, depende de la capacidad, habilidad y la experiencia del gestor de 
recursos humanos.  Por otro parte, a diferencia de los estudios anteriores, mostró que no 
existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral, como 
también entre las recompensas y el desempeño laboral no hay relación. Estos hallazgos 
ayudan a comprender a los gerentes, la importancia de usar herramientas estratégicas de 
organización, para aumentar la satisfacción de los trabajadores. 
 
Callirgos (2019), en su investigación para la maestría en gestión pública, utiliza una 
investigación cuantitativa, correlacional con el propósito de encontrar las correlaciones 
ente las variables, con un diseño no experimental: el objetivo de esta investigación se basa 
en determinar el grado de incidencia entre la administración y el desempeño laboral, el 
estudio se realizó en el municipio de Cañete. Los resultados que se obtuvieron en este 
trabajo de investigación para la hipótesis general fue de un Rho de ambas variables igual 
0,288 y un (p) =0,071 de una muestra igual a cuarenta, para las hipótesis especifica entre la 
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administración y la eficacia, se obtuvo un Rho igual 0,226 y un (p) = 0,162, para la 
dimensión eficiencia obtuvieron un Rho = 0,303 con un (P)= 0,058, lo que concluyen que 
de acuerdo a los datos arrojados por el estadígrafo, la existencia de una relación débil  
entre las variables, así mismo concluyen aceptando las hipótesis de la investigación. Las 
opiniones de los colaboradores que fueron encuestados, manifiestan que para ellos existe 
un nivel regular de las variables, considerando que en la observación se obtiene una 
administración deficiente y trabajadores poco eficientes a la hora de desarrollar una 
función. 
 
Aleman (2018), en su investigación realizada para el grado de MBA, emplea el 
estudio cualitativo y cuantitativo de las variables desempeño y clima laboral, con diseño no 
experimental y de nivel descriptivo. El objetivo del estudio de investigación se basa en 
determinar la relación entre clima y desempeño laboral, así como también determinar las 
relaciones entre los indicadores.  Los resultados de la significancia bilateral aplicado a 
cinco hospitales del departamento de Arequipa con respecto al clima y el desempeño se 
obtuvo un valor de significancia (p) = 0.944 comprobando que no se presenta relación 
significativa entre las variables del estudio. Se concluye que la mayoría de instituciones de 
salud pública no gozan de buenas condiciones laborales como en el sector privado, 
asimismo, influye también el tipo de contratos, la mayor parte de trabajadores del estado 
son contratados temporalmente, y por ende realizan un trabajo de acuerdo a la funciones 
encomendadas, sin importar muchas veces como está el clima laboral, lo único que desean 
son las mejoras económicas, no hay un compromiso y el interés por mejorar es escaso por 
la temporalidad del contrato. Por último, se concluyó que no existe relación significativa 
entre las variables de estudio del personal de salud. 
 
Chumpitaz (2017), en su investigación para la maestría en gestión de servicios de 
salud, utiliza una investigación de tipo básica, con un diseño no experimental transversal y 
de carácter descriptivo comparativo, con una población de 25 colaboradores, cuyo objetivo 
fue describir el nivel de desempeño del personal de enfermería; asimismo, este estudio se 
realizó en el servicio de ginecología del Hospital de Ventanilla. Los resultados fueron que, 
en el análisis descriptivo, se visualiza en la gráfica un nivel de desempeño bueno con un 
60%, así como el nivel de capacidad técnica, con 80%. En cuanto al nivel de significancia 
obtuvieron el siguiente resultado para la edad y su relación con el desempeño laboral = 
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0.632, por lo que indica que no hay relación, también la relación entre el desempeño con el 
estado civil con una Sig.=0.207, indicando que tampoco hay relación en esta dimensión. Y, 
por último, la relación entre el desempeño con los que poseían un segundo trabajo con los 
que no tienen un segundo trabajo, el resultado fue una Sig. = 0.899, indicando que no hay 
relación significativa. Por lo que concluyen que no hay diferencias significativas entre el 
desempeño y las características demográficas, asimismo, con las capacidades técnicas 
tampoco tienen relación con el desempeño de los servidores del hospital.  
 
Delgado (2019), en su investigación para obtener el grado de magister, utilizó una 
investigación de tipo básica, descriptiva transversal, con una muestra de 30 servidores 
públicos, cuyo objetivo describir la relación entre la administración y el desempeño 
laboral, este estudio se realizó en la Municipalidad de Florencia, los resultados que 
obtuvieron en este estudio fue que la planeación y la eficiencia y eficacia tuvo un RS = 
0,114 y P=0,549, para la planeación y la motivación tuvo un RS= 0,119 y P= 0,531, la 
planeación y la evaluación tuvo un RS= 0,077 y P=0,686, donde evidencian que existe una 
correlación baja. Existe una correlación baja y moderada entre la organización y las 
dimensiones del desempeño laboral, asimismo, la dirección tiene el mismo resultado de 
correlación baja y moderada, cerrando con el control donde si existe una relación alta entre 
las dimensiones de la variable dependiente. Por lo que concluyen que el nivel de Sig. = 
0.532 para la variable desempeño laboral y 0,741 para la variable gestión administrativa; 
siendo mayores a la Sig., de 0,05, por lo que concluyen que existe una correlación baja, 
asimismo, cumplen con los objetivos trazados en este trabajo.  
 
 
Surichaqui (2017), en su tesis de maestría para optar el grado académico en 
Magister Gestión Pública; el objetivo general del estudio fue en determinar las posibles 
relaciones entre la administración y el desempeño laboral en los trabajadores del seguro en 
el año 2016. Emplea el método descriptiva - correlacional y con un enfoque cuantitativo, el 
diseño de fue de tipo no experimental, corte transversal y correlacional. Los resultados de 
la variable independiente fue que el 2,9 % es deficiente, el 55,7 % regular y el 41,4 % 
eficiente, así mismo se tiene que la variable dependiente tiene el 7,1 % como malo, el 51,4 
% regular y el 41,4 % bueno. Las conclusiones más importantes son: 1. Se demuestra que 
existe relación entre las variables, según la correlación de Spearman (Rho=0,673 y 
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p=0,000.) 2. La institución debe trabajar la motivación y sobre todo capacitar a su personal, 
otorgar incentivos, reconocimientos, ascensos, para mejorar su identificación y 
compromiso con su trabajo para asegurar la permanencia laboral. 
 
Gavilanez y Córdova (2016), en su investigación de maestría, analizan el impacto 
de gestión administrativa y la ejecución presupuestaria en un colegio en Ecuador. Se 
enmarcada dentro del enfoque mixto, cuantitativo y cualitativo, analizan las cualidades de 
ambos enfoques de la investigación. El resultado obtenido de la suma pagada por 100 
dividido para la suma de asignado, en donde se observa que su ejecución presupuestal del 
100% la suma de pagado que es igual a la suma del asignado, con respecto al ítem del 
estudio de los programas presupuestales otros de uso y consumo corriente la ejecución se 
encuentra en ejecución de 0% por cuanto la suma de pagado es cero con respecto a la suma 
asignada. Las conclusiones más importantes son: 1) De acuerdo al análisis de ejecución 
presupuestaria de los años del 2012 al 2014 se evidencia que no hay una ejecución 
adecuada en la totalidad del presupuesto asignados a la educación de esta zona, ya que la 
etapa de girado es igual a cero, por ende, el valor ejecutado es 0,00%, asimismo, se 
complementa con el no realizar evaluaciones de desempeño y de conocimiento de acuerdo 
al perfil del puesto, así como la no revisión de la ejecución de presupuestal. 2) La 
implementación de un modelo de gestión administrativa enfocado en el cumplimiento de la 
ejecución presupuestaria, en base a los hallazgos realizados en la investigación.  
Villegas (2015), en su investigación de maestría, tiene como objetivo analizar las 
relaciones entre la gestión administrativa con el desempeño docente en la FAP.  El método 
de investigación tiene un enfoque científico cuantitativo deductivo, es de tipo aplicada, 
tiene un diseño no experimental transeccional correlacional para describir las relaciones 
entre dos variables. Los resultados desde la perspectiva de la gestión de recursos humanos 
e información, la variable gestión administrativa es aceptada por el 43.3% de los 
encuestado; lo que indica una opinión positiva de esta dimensión, que alcanza el 72.7%. En 
la gestión administrativa, los recursos humanos y la información son importantes ya que 
gracias a estos, se complementan y ayudan a lograr las metas trazadas y el desarrollo de las 
instituciones. Las conclusiones más importantes son 1) Los docentes reconocen que, de 
acuerdo a sus experiencias propias y conocimientos, pueden realizar trabajos de enseñanza 
y aprendizaje de manera independiente de la gestión administrativa, reconociendo la 
efectividad de la gestión administrativa que hace posible que los docentes estén enfocados 
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y concentrados en su labor profesional. 2) Las normas de gestión administrativa, dan 
mayor relevancia a las relaciones de la institución educativa y sus docentes.  
Mendoza (2019), en su investigación para la obtención del grado de maestría, tiene 
como objetivo determinar las relaciones entre liderazgo y desempeño laboral en las 
empresas de electrodoméstico EFE en la selva del Perú. Emplea el método correlacional, 
con un estudio de tipo no experimental.; los puntajes obtenidos de la encuesta fueron: para 
los colaboradores de la empresa dos (2) trabajadores que representan el 10% indicaron que 
su desempeño laboral es “Bajo”, mientras que 7 trabajadores que representan el 35% 
indicaron que es “Regular”, la mayor concentración de trabajadores se dio en la escala 
valorativa de “Alto” con 11 trabajadores que representan el 55% del total de la muestra. 
Las conclusiones a tomar en cuenta para el estudio es que, Existe relación significativa 
entre el liderazgo del jefe de área y el desempeño laboral en las tiendas EFE; con un 
coeficiente de correlación lineal de Pearson de (r=0.889). Asimismo, existe un coeficiente 
de determinación (0.790), explicando que aproximadamente el 80% de un buen desempeño 
laboral es por causa del liderazgo del jefe de área. 
Díaz (2019), en su investigación para lograr el grado de magister en recursos 
humano, explica las relaciones de las variables: cultura organizacional y desempeño 
laboral de los empleados de instituciones de educación media superior en los municipios 
de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Emplea un método descriptivo, explicativo porque 
tuvo como propósito conocer, si de alguna manera la cultura organizacional tiene alguna 
implicancia en la variable desempeño, es cuantitativa con corte transversal. El objetivo es 
determinar cuál es el grado de percepción por parte de los empleados acerca del 
desempeño laboral. De la encuesta aplicada a 87 empleados, obtuvieron un cálculo 
aritmético, con media igual a 4.46 para la variable grado de desempeño laboral. Se 
determinó que los aspectos evaluados más bajos en el grado de desempeño laboral 
percibido por los empleados fueron los siguientes: (a) “identifico las ventajas y desventajas 
antes de tomar una decisión” (𝑋 = 4.22), (b) “realizo evaluaciones periódicas de mi 
trabajo” (𝑋 = 4.19), (c) “elaboro mi plan de trabajo a corto plazo” (𝑋 = 4.18), (d) 
“respondo favorablemente a la crítica” (𝑋 = 4.08) y (e) “pido opinión a mis compañeros 
para resolver un problema poco frecuente” (𝑋 = 3.95). Las conclusiones más importantes 
son: 1) En cuanto al grado de desempeño laboral, se observó que los trabajadores perciben 
su desempeño laboral como bueno y muy bueno. Los empleados consideran mejor 
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desempeño cuando se les delega responsabilidades. La edad del colaborador, la experiencia 
y la antigüedad en el puesto de trabajo, influyen significativamente en el desempeño 
laboral; sin embargo, la capacitación laboral es importante para un mejor desempeño 
laboral, ya que tiene una influencia positiva significativa.  
Meza (2018), en su trabajo de investigación para el grado de magister, identifican el 
nivel en el que se encuentra el clima organizacional de la universidad y la influencia en el 
desempeño laboral de sus empleados, en una universidad de México. Emplea el método 
empírico descriptivo, cuantitativo, explicativo y de corte transversal. Los resultados fueron 
que existe una correlación positiva significativa entre las variables de estudio (r =. 569, p = 
.000), lo que indica es que, cuanto mejor sea el clima organizacional, los empleados 
tendrán un mejor rendimiento laboral. Las conclusiones más importantes son: 1) La 
relación encontrada permite concluir que, a mejor clima organizacional los colaboradores 
tendrán un mejor desempeño laboral. 2) Se confirma una relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral, la administración debe implementar 
estrategias que favorezcan un clima organizacional. 
Espinoza (2018), en su trabajo de maestría tiene como objetivo general determinar 
la relación entre clima organizacional y desempeño laboral, así mismo el estudio fue 
realizado en un nosocomio de Huaral.  El tipo de estudio fue básico de nivel descriptivo, 
correlacional, con un tipo de diseño no experimental y transversal. Los resultados muestran 
que, en el desempeño laboral de los trabajadores del hospital, el 0,95% se encuentra 
deficiente; el 25,71% se aprecia en un nivel de poco eficiente; en el 52,38% y el 20,95%, 
muy eficiente. De los datos se obtiene que ningún encuestado manifiesta que el nivel de 
clima organizacional es malo. El 63,6% tiene un desempeño laboral poco eficiente, frente a 
un regular clima organizacional, y el 66,2% es eficiente en desempeño laboral y que se 
relaciona con un clima organizacional bueno. Se concluye que la institución, debe 
capacitar a los colaboradores con rendimiento bajos de desempeño laboral para contribuir a 
la mejora personal y del establecimiento. 
Rojas y Vílchez (2018), en su investigación para el grado de magister, analizan la 
relación de la gestión del talento humano con el desempeño laboral en un centro de salud 
año 2018. Emplean un enfoque cuantitativo, una investigación aplicada, de diseño no 
experimental y nivel correlacional.  Los resultados obtenidos fueron la existe de relación 
entre estas dos variables donde se obtuvo un p-valor de 0.000; el cual según la hipótesis 
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estadística indica que si el p-valor < 0,05 se establecía una relación estadísticamente 
significativa. Las conclusiones más importantes son: 1) Se reafirma la relación 
significativa según la estadística que dio como resultado p=0,000 entre las variables. 2) 
Hay relación significativa según la estadística que dio como resultado p=0,007 entre la 
gestión del talento humano y la calidad del trabajo. 
Sobre la variable independiente, existen muchos estudios, ya que es fundamental en toda 
organización, cuyos autores más representativos son F. Taylor, Henry Ford, Walter 
Shewart, Henri Fayol, I. Chiavenato, siglos atrás, establecieron la teoría base de la 
administración. Asimismo, es importante citar los estudios propuestos por Frederick W. 
Taylor, citado por (Moya, 2016.), realizó aportaciones a la ciencia de la administración e 
ingeniería, mejoró la administración de la producción de bienes y servicios. Según este 
autor menciona que el principal objetivo de la gerencia es darle al colaborador la máxima 
seguridad y prosperidad en su trabajo. Frederick Taylor trabajó en numerosas empresas, en 
las cuales realizo varios experimentos aplicando su experiencia y conocimientos en busca 
de la mejora de la administración, en esta investigación descubrió que existen fallas que 
son propias del ser humano y que son imputables, y que no todos los trabajadores tienen el 
mismo nivel de productividad, por diferentes motivos. Además, promovió para que los 
gerentes aumentaran el sueldo de los trabajadores más productivos. Si bien es cierto, hubo 
un aumento notorio en la productividad, se realizó la mejora de los sueldos a los 
colaboradores más productivos, pero los sindicatos se opusieron a esta propuesta, debido a 
que ellos temían a que trabajar más, significaría mayor velocidad, sobrecarga y 
agotamiento en el trabajador, en efecto esto conllevaría a que los dueños de la empresa 
realicen recortes y despidos de personal. La mayoría de los empresarios tomaban a bien y 
aceptaban este principio, haciendo que los colaboradores trabajaran al cien por ciento, 
generando la explotación de los trabajadores. La consecuencia se reflejó en el aumento de 
la cantidad de trabajadores que empezaron a sindicalizarse para evitar la explotación 
laboral. Otro autor como Münch (2010), considera como uno de los iniciadores en el 
estudio de la administración a Charles Babbage, quien anticipó muchas teorías de Taylor, 
como el de deducir los problemas que se suscitan en las líneas de trabajo, los procesos y 
tiempos mal utilizados. También planteo la forma de aprovechar la técnica de dividir el 
trabajo para aumentar la habilidad en el desempeño laboral; asimismo, invento 
herramientas cuyo fin era facilitar y simplificar los procesos, y establecer la adecuación del 
trabajador, de acuerdo a sus conocimientos o experiencias, en el puesto correcto.  
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Chiavenato (2010), indica que la variable gestión administrativa es el proceso que 
abarca planear, para establecer las estrategias que ayudaran a conseguir los objetivos 
organizacionales; organizar, las actividades y procesos a realizar, dirigir y controlar, con el 
fin de no desviarse de los objetivos planteados y medir el nivel de eficiencia de la 
estrategia; así como de las demás actividades de que componen el sistema de la 
organización. La base de la teoría está en que la gestión administrativa identifique las 
estrategias más adecuadas para el accionar, que se dará de forma conjunta, en todos los 
niveles organizativos, para el progreso de la empresa; para ello se deben establecer las 
metas y estas deben ser claras y conocidas por todos colaboradores. De acuerdo a la teoría, 
se puede deducir cuatro dimensiones importantes que serán parte de esta variable 
independiente. 
Según Anzola (2002), la variable administración es la coordinación acertada de 
todas las personas involucradas en las actividades a realizar, pudiendo ser grupos de 
trabajos, servicios, departamentos, unidades trabajo, de acuerdo al plan estratégico de la 
institución, cuyo fin es alcanzar los objetivos trazados. Este trabajo solo se logrará de 
manera eficiente si se involucran a todo el recurso humano, así como establecer 
responsabilidades para desempeñar funciones esenciales encomendadas, como el plan, 
lluvia de ideas, organización, quienes serán los responsables de las actividades a realizar, 
dirigir hacia los objetivos y controlar para evitar desviamientos. 
En su estudio, Chiavenato (2010), manifiesta que la dimensión planeación, es la 
etapa donde se escogen y se ejecutan las estrategias más adecuadas que ayuden a lograr de 
los objetivos. Asimismo, es importante conocer cuáles son las metas organizacionales, 
evaluar y realizar las acciones de acuerdo a la realidad actual. Para esta etapa, se necesita 
tiempo para realizar el plan adecuado y plantear las estrategias que aproximen a la 
organización, a una visión deseada, teniendo en cuenta la parte interna y externa de la 
empresa. Dentro de todas las funciones administrativas, la primera es la planeación, ya 
que, sobre ella recae el éxito o el fracaso de las demás funciones, ya que esta etapa anticipa 
las acciones a realizarse para conseguir los objetivos. Asimismo, esta etapa es considerada 
como una guía para saber qué es lo que se va hacer, a donde se pretende llegar y de qué 
forma lograrlo, para luego establecer objetivos que serán claros y conocidos por todos los 
trabajadores, indicándoles a detalle cada acción a realizar y cómo hacerlo para lograr los 
resultados óptimos.  
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Münch (2010), indica que en la etapa de planeación se procede a determinar las 
estrategias y se optan por la mejor opción, a su vez permite identificar las actividades, los 
pasos a seguir para alcanzar los objetivos. En esta etapa se evalúan toda la información 
más resaltante que retroalimenten a la planeación para aplicar mejoras y cambios 
posteriores. El plan debe estar plasmado y descrito en un documento detallado y claro a fin 
de dar inicio al accionar. Asimismo, de acuerdo a los datos obtenidos en esta primera 
etapa, se puede optar por decisiones acertadas que anticipen a la organización a decidir por 
lo que se tiene que hacer, así como establecer los responsables, delegar el trabajo 
facilitando y capacitando en lo que se tiene que hacer para ir en busca del objetivo. Para 
planear hay que visualizar como se encuentra actualmente la organización y a donde se 
apunta llegar. En este proceso se determina el camino a seguir, para que sirva de guía y 
evitar desvíos en el proceso. Luego de esta etapa se da inicio a las acciones. 
En su estudio, Chiavenato (2010) para la dimensión organización, manifiesta que es 
un factor referido a establecer la manera adecuada de realizar el trabajo. Toda vez que la 
gerencia sepa motivar y poner énfasis para lograr la organización de los grupos de trabajo 
que van a ejecutar las actividades planeadas, y estas deben claras y conocidos por las 
personas involucradas en este proceso, asimismo, los manuales, funciones y obligaciones 
deben estar sustentados en un documento. Los resultados de los indicadores a medir, deben 
reflejar la realidad de la organización de la empresa, es decir, el modo en el que sus 
trabajadores realizan sus actividades y si cumplen con las funciones encomendadas. La 
administración es la encargada de desarrollar, principalmente, las actividades y funciones 
que los miembros de la organización deben desempeñar, y deben ir acorde con las 
estrategias establecidas en la primera etapa de las funciones de la administración. Todas 
estas actividades deben estar detalladas en un manual, cuyo propósito es ejecutar de 
manera organizada, los planes establecidos eficazmente. En suma, se debe organizar el 
trabajo para que los objetivos puedan ser alcanzados y desempeñados de una manera 
eficaz. Otro autor como Robbins (2013), señala que una empresa bien organizada significa 
la unión de todas las fuerzas que componen a una entidad, asimismo, debe estar muy bien 
estructurada y de manera lógica, por lo que compete a todos los miembros de la empresa a 
realizar funciones en a base a una planificación, para ello se deben establecer las 
estrategias que se van a aplicar para lograr alcanzar las metas en conjunto, esto quiere decir 
que, la forma más adecuada de trabajar es en equipo y en coordinación con todos los 
miembros, se ejecuten las estrategias, Todos los integran a la organización deben 
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desempeñarse en conjunto,  equipos o grupos de trabajo, todos con una misma visión, 
enfocados en lograr los objetivos de la empresa. 
Según la teoría de Chiavenato (2010) manifiesta que la dimensión dirección es una 
de las funciones más complejas, ya que se refiere a las relaciones interpersonales de los 
administradores con los empleados, asimismo, incluye orientar, dar asistencia a la 
ejecución, buena comunicación y liderazgo. Es por ello que el que dirige, debe guiar por el 
camino más acertado para conseguir los objetivos y las expectativas de la empresa. Para 
que la planeación y la organización puedan ser eficaces, requieren complementarse con la 
habilidad de un buen liderazgo, comunicación y motivación, ya que son funciones que 
están ligados a la dirección. Dirigir es interpretar los planes para otras personas y dar las 
instrucciones sobre cómo hacerlo y ponerlos en práctica; la mala interpretación de los 
planes, podría significar perdidas y costos elevados para la empresa. La dirección se 
relaciona con la actuación sobre los recursos humanos de la empresa con el propósito de 
que los empleados realicen eficientemente determinadas labores. 
En su estudio, Chiavenato (2010),  para la dimensión control, manifiesta que es una 
estrategia fundamental en la gestión, ya que una vez de haber aplicado los anteriores pasos 
como el plan, organizar los equipos de trabajo y dirigir el camino hacia los objetivos 
planeados, debería controlarse la estrategia, ya sea de forma cuantitativa o inspeccionando 
que se esté siguiendo el camino correcto en busca de la meta; aplicar auditorías de forma 
regular a los trabajo que se están realizando, tanto como en  las formas y maneras de 
trabajo, para el control y que estos resultados sean óptimos y de calidad, asimismo, realizar 
el análisis financiero de los bienes o servicios en cuanto a los costos y la rentabilidad; 
todos estos análisis servirán para tomar decisiones oportunas de control, con la finalidad de 
incurrir en errores o fallas en el proceso, y efectuar el plan por el camino correcto. Para 
guiar este camino, se asigna a un inspector que cumple estas funciones, el cual debe aplicar 
el análisis y la reflexión, con capacidad de adaptarse al cambio y enfocarse 
cuidadosamente en el control a detalle del trabajo encomendado. También Chiliquinga 
(2013), indica que es parte fundamental realizar el control como una forma de supervisar, 
asimismo, analizar la manera de cómo se están dando los resultados que se obtienen en un 
primer estudio. Aplicar el control, identificará las fallas en el proceso, cuellos de botella, y 
otros problemas que se susciten, la idea es identificarlo y eliminarlos, con la finalidad de 
no perder las cualidades del producto que deben estar acorde a las exigencias del 
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consumidor, ya que el control permitirá, de manera óptima, lograr la estrategia planteada 
desde el inicio del proceso, y servirá como guía para optar por el camino más efectivo y 
evitar las posibles desviaciones y corregirlas en el momento.  
Según Argote (2006), definió la variable dependiente desempeño laboral como las 
actividades que cumple el individuo dentro de una empresa, institución o entidad; este 
nivel de desempeño se determina por los resultados obtenidos en el análisis de la 
formulación  de los indicadores de desempeño, cuyo fin es tener un visión clara del 
desenvolvimiento del colaborador¸ esto dependerá de la evaluación y de acuerdo a los 
resultados obtenidos, ya sea eficiente o deficiente; se establece el rendimiento y se toman 
las decisiones por parte de la gestión.  Toda empresa tiene empleados que asumen 
funciones y responsabilidades importantes, la manera de cómo se desempeña el colaborar 
se mide por la eficiencia de su trabajo. Otro autor como Rodríguez (2009), concluye que el 
desempeño laboral tiene que ver con la necesidad de medir el desempeño laboral del 
colaborador para establecer cambios que mejoren la productividad en la empresa. 
Asimismo, indica que la razón primordial para realizar estas evaluaciones, debe estar 
dirigido a beneficiar al servidor y no para perjudicarlo. Los datos de las evaluaciones son 
sumamente importantes, porque gracias a esta información, se pueden tomar múltiples 
decisiones y beneficiarse en conjunto. 
 Es importante mencionar que, de acuerdo a las normativas de incentivos para el 
cumplimiento de metas anuales, las distintas instituciones del estado, como una forma de 
justificar el presupuesto asignado para el pago de incentivos que está limitado por las leyes 
actuales del estado, realizan evaluaciones al trabajador de forma semestral, en cuanto al 
desempeño; suscitando en algunos colaboradores un  gran descontento por las evaluaciones 
que en algunos casos no has sido bien evaluados, por lo mismo que estas evaluaciones los 
realiza el jefe inmediato y en algunos casos, los jefes no se llevan bien con su personal, 
asimos no reflejan la realidad y se toma como un pretexto de la gerencia para despedir al 
personal más no para capacitar, motivar e incentivar a  mejorar el desempeño de los 
trabajadores. 
Al respecto, se considera importante la propuesta del Ministerio de Economía y 
Finanzas (2010), la dimensión eficiencia se basa en utilizar la menos cantidad posible de 
recursos para lograr una meta; así mismo, es ahorrar o reducir todos los recursos al 
mínimo. Esta dimensión, señala la importancia de las relaciones de las dos variables y 
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como están se manejan en cuanto a la producción, que puede ser de un bien o un servicio 
que pude brindar una empresa, y el otro son la cantidad de insumos utilizados en esta 
producción, mientras menos insumos se utilice para realizar la producción, y se llegue a la 
meta, mayor será la satisfacción de la población porque se estarían utilizando los recursos 
del estado, de manera eficiente.  Para Summer (2006), manifiesta que una organización que 
produce bienes o servicios a pesar de sus recursos limitados, enfocados en el usuario y 
eliminando los desperdicios en los procesos, es eficiente. Es aquella que está pendiente de 
sus clientes, así como de sus colaboradores, para tener un panorama claro de las 
necesidades a satisfacer, en consecuencia, obtendrá la fidelidad de sus clientes, haciendo 
que la empresa tenga mayor participación en el mercado, en consecuencia, obtendrá mayor 
rentabilidad. Esta teoría tendrá éxito, si las organizaciones establecen procesos mucho más 
rápidos, de allí empieza la ganancia, porque se ahorrarán gastos de desperdicio y reclamos 
por clientes insatisfechos.  
Según el Ministerio de Economía y Finanzas (2010), la dimensión eficacia se verá 
reflejada en el cumplimiento de las tareas encomendadas, sin medir los recursos utilizados, 
miden el grado de cumplimiento de los objetivos o resultados de la institución, programa, 
actividades, procesos, proyectos, sin considerar los recursos utilizados en la realización de 
ésta. Las medidas de eficacia serán útiles en la medida que los objetivos de la institución, 
se encuentren claramente determinados y que se cumpla. Al respecto consideramos la 
propuesta del Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificación Economía y Social 
(2005) quien refiere que la eficacia se logra por cumplir los objetivos establecidos, o de la 
labor encomendada; cuantos clientes o usuarios realizaron un pedido de un bien o servicio, 
y como estas fueron atendidas en un tiempo determinado; asimismo, considera la habilidad 
para aplicar herramientas que ayuden a lograr los objetivos de la organización y la 
capacidad de cómo se implementaron. La persona eficaz consigue los resultados esperados 
de manera satisfactoria independientemente de los recursos utilizados.  
Según el Ministerio de economía y finanzas (2010), la calidad es la entregar un 
producto que satisfaga totalmente la necesidad de un cliente, quiere decir, es hacer las 
cosas bien sin la necesidad de que nadie nos vea, y sentirse satisfecho del trabajo realizado. 
La calidad se encuentra orientada exclusivamente a medir la capacidad de la institución, 
para responder a satisfacer las necesidades de los clientes, usuarios o población objetivo. 
Esta referido a las características y/o atributos de los bienes y servicios entregados, como 
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la oportunidad, la accesibilidad, la continuidad, la amabilidad en la atención, entre otros. 
Al respecto el Instituto latinoamericano y del caribe de planificación economía y social 
(2005), refiere que la calidad es cuán oportunos y accesibles son los bienes o servicios que 
se ofrecen a los usuarios y de qué forma estos son entregados, así mismo, tiene que ver con 
el tiempo de entrega y la forma como se entregan muy aparte de la calidad del producto, 
esto quiere decir, desde su fabricación hasta su entrega al cliente final. Espíndola (2010), 
indica que la calidad es hacer algo bien y que valga la pena, lo que no significa que sea 
perfecto, en otras palabras, es el actuar de la mejor forma; es preciso señalar que los 
clientes cuando van a adquirir un producto, no simplemente lo seleccionan, sino también lo 
eligen por la forma en como lo presentan las persona, como cuando se quiere presentar una 
buena idea, aquí no solo es la idea ,si no los medios que se aplican para comunicar de una 
forma que impacte, como una presentación de calidad. Para Bertó y Beulke (2012), 
manifiestan que hoy en día un gran número de empresas buscan soluciones para el tema de 
calidad total. En apoyo a ese esfuerzo, es indudable contar con un sistema permanente de 
alimentación de datos, en busca de los resultados deseados. Esta búsqueda puede realizarse 
de diferentes maneras en cada empresa, para iniciar esta fase, se debe identificar la falla, a 
medida que se encuentran problemas o desviaciones, es posible establecer correcciones 
inmediatas, en otras palabras, las primeras reparaciones, pensando en el carácter duradero, 
para alcanzar los resultados deseados.  
 En el presente trabajo de investigación, se plantean los objetivos hipótesis en 
cuantos a las relaciones existentes entre las variables de este trabajo.  Ver anexo 01 
II. Método 
2.1 Tipo y diseño de investigación  
Según, Valderrama (2013), manifiesta que la investigación de tipo básica se sustenta en la 
medida que se obtienen los datos, en el momento y tiempo real, con la finalidad de nutrir y 
reforzar la investigación y los estudios posteriores, después se buscará confirmar la 
hipótesis de la investigación, mediante el análisis y el procesamiento de los datos que serán 
probado por el estadígrafo y contrastarlos con la real problemática actual del estudio, para 
finalmente cumplir con los objetivos trazados en esta investigación,  concluyendo con la 
confirmación de las hipótesis planteadas  en la investigación. (p. 164).  Partiendo de un 
estudio de investigación tipo básica, para luego avanzar la información con un nivel 
descriptivo, con el objetivo es describir las posibles relaciones que existen entre las 
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variables independiente y dependiente en un momento determinado. Este trabajo está 
diseñado como no experimental, porque no se manipulará de forma intencional la variable 
independiente. Asimismo, la investigación tendrá un tiempo temporal y con un corte 
transversal, debido a que se recolectará la información en un único momento, para analizar 
su influencia en un momento determinado, parecido a realizar una toma fotográfica en el 
mismo instante en donde algo está pasando (Hernández et al, 2010, p.151). Este trabajo se 
realiza con un nivel de investigación explicativa, para explicar las incógnitas de las 
preguntas planteadas en el problema de investigación.  
2.2. Operacionalización de las variables  
Variable independiente 1 
Tabla 1.  
 
Operacionalización de la variable 1 
Dimensiones Indicadores Ítem Escala de medición Niveles o rango 















Medio (5- 12) 
Alto (13 – 20) 
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Bajo (1-6) 
Medio (7- 12) 
Alto (13 – 18) 
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Bajo (1-4) 
Medio (5- 11.5) 
Alto (12 – 19) 
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Bajo (1-4) 
Medio (5- 12) 







Variable dependiente2 - Desempeño laboral 
Tabla 2.  
 
Operacionalización de la variable 2  
 
Dimensiones Indicadores Ítem Escala de medición Niveles o rango 









Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo (1-12) 
Medio (13- 16) 
Alto (17 – 20) 









Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo (1-12) 
Medio (13- 16) 
Alto (17 – 20) 










Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo (1-11) 
Medio (12- 15.5) 
Alto (16 – 20) 
 
Ver Anexo N° 03 
2.3. Población, muestra y muestreo 
 
Universo poblacional  
Para Moya (2005), “Es la colección de todos los individuos, objetos u observaciones que 
posean al menos una característica en común” (p. 17).  Son la cantidad de elementos que 
pueden ser analizados y estudiados dentro de una situación problemática. La población está 
dada por el total de participantes a quien se aplicará el cuestionario, de las cuales estará 
conformado por 141 servidores administrativos del Hospital de Ventanilla, que se 
encuentran distribuidos en las diferentes unidades y áreas administrativas, entre nombrados 






Distribución del universo poblacional del personal administrativo que laboran en el 
Hospital de Ventanilla, año 2020. 
 
N°  Nivel Cantidad 
1 Director CAS 01 
2 Profesional Administrativo Nombrado 00 
3 Profesional Administrativo CAS 19 
4 Técnico Administrativo 
Nombrado  
13 
5 Técnico Administrativo CAS 32 
6 Auxiliar Administrativo 
Nombrado 
02 
7 Auxiliar Administrativo CAS 74 
Total 141 
Fuente: Área funcional de personal del Hospital de Ventanilla 
 
Muestra poblacional   
La determinación del tamaño de la población es de 141 personal administrativo. Por lo que, 
para esta investigación, se solo tomara una muestra significativa y representativa de la 
población a estudiar. 
Así mismo Espejo (2018) utilizó la siguiente fórmula para poder hallar la muestra 
 
n =
𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁
𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) +  𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 
N = Población = 141 
n = Muestra 
p = Probabilidad a favor = ,5  
q = Probabilidad en contra = ,5 
z = nivel de confianza (95% = 1,96) 
e = error máximo aceptable = 0,05 






(1,96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 141
0,052 ∗ (141 − 1) +  (1,96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5
 
   
n = 103 
Muestreo 
De acuerdo a los problemas externos presentados en este trabajo de investigación como la 
pandemia que viene azotando al país y a sus departamentos, y en vista que el estado a 
anunciado realizar labores desde su casa, para evitar contagios, en efecto se va obtener una 
muestra reducida por estos inconvenientes, por lo que se hará uso del muestreo aleatorio 
estratificado para encuetar aquellas personas que conocen y son parte de la administración 
del hospital. 
 
Valor del universo poblacional   141 ____ 100% 
Valor de la muestra                 103 ____   X 
X = 73 % 
Esto significa que, del total del personal administrativo del hospital de Ventanilla, 
obtendremos la cantidad exacta de la muestra aplicando el 73 % de los servidores, para 
ello, usaremos el siguiente procedimiento 
𝑐𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑠𝑒𝑟𝑣𝑖𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠
100
𝑥 73 % 
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Distribución muestral del personal administrativo del Hospital de Ventanilla, año 2020. 
N°  Nivel Cantidad        N = 73%  
1 Director CAS                           01 00 
2 Profesional Administrativo Nombrado 00 00 
3 Profesional Administrativo CAS 19 14 
4 Téc. Administrativo Nombrado  13 10 
5 Técnico Administrativo CAS 32 23 
6 Aux. Administrativo Nombrado 02 2 
7 Auxiliar Administrativo CAS 74 54 
TOTAL 141 103 
 
La parte representativa de la población será de 103 servidores del hospital, para ello se 
aplicó el muestreo probabilístico, aleatorio simple, ya que la elección de las personas se dio 
al azar, los servidores que estaban disponibles laborando en las fechas en donde se aplicó 
el cuestionario. Asimismo, según Molina (2010), citado por Valderrama sostiene que, son 
todas las personas que tienen la misma probabilidad de ser elegidos hasta completar el 
tamaño de la muestra, es más difícil de aplicarlo porque demanda tiempo y costos. (p. 
189). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
La técnica utilizada en este trabajo de investigación, primero será buscar las fuentes, libros, 
revista o artículos, de donde se obtendrá la teoría y los estudios anteriores que reafirmen la 
hipótesis propuesta. El instrumento que se aplicará para obtener la información de la 
variable independiente y dependiente será el cuestionario cuantitativo, un cuestionario para 
ambas variables, utilizando la técnica de la encuesta con preguntas cerradas, de acuerdo a 
las dimensiones a investigar. Se recolectará la información de los servidores 
administrativos y asistenciales que laboran en el hospital de Ventanilla desde el año 2019, 
de las cuales se tomara una muestra de 103 servidores administrativos. Una vez 
recolectadas las fuentes, pasaremos procesar la información de las fuentes primarias, en el 
excel, para luego analizar los datos en el estadístico Spss V25. 
Asimismo, este trabajo se complementará con documentos y materiales organizacionales, 
en una lista de cotejos, para corroborar si los datos obtenidos en la encuesta reflejan la 













desempeño año 2019, MOF y ROF del hospital, reportes del SIAF en cuanto a la ejecución 
presupuestal para medir a la variable independiente asimismo reafirmar en las conclusiones 
el nivel de relación de las variables. 
 La validez se refiere a la ausencia de sesgos, en otras palabras, medir lo que se 
quiere medir y evitar desvíos, como por ejemplo utilizar un instrumento que mida la 
inteligencia y esta debe dar un resultado de grado de inteligencia y no de la memoria 
(Molina, 2012, pág. 45). Asimismo, con la finalidad de buscas la mayor exactitud de los 
datos, de manera que las preguntas sean oprimas y deban guardar relación con los 
indicadores y lo que se pretende medir, se buscó el visto bueno de los profesionales con 
grado de magister, para la emisión del juicio de expertos, con el conocimiento y la 
experiencia en maestrías relacionadas a la administración y los negocios. Ver anexo 05 
Tabla 5.  
Validación de expertos de ambas variables 
Validador Juicio 
Mg. Chicchon Mendoza Oscar G. Aplicable 
Mg. Zarate Ruiz Gustavo E. Aplicable 
Mg. Ayudant Ramos Michael Alexander Aplicable 
 
 De acuerdo a la opinión de los expertos que revisaron y el instrumento, 
determinaron que las variables e indicadores para el presente estudio, se encuentran 
adecuadamente estructuradas, con las preguntas pertinentes, con relevancia y con claridad 
listas para ser aplicado. 
 Para Molina (2012), manifiesta que la confiabilidad es el grado en que las 
mediciones se encuentran libres de posibles desviaciones que se producen por errores 
causales, en otras palabras, es la ausencia de errores del instrumento que se ha de aplicar 
para la seguridad y repetitividad de la investigación, asegurándonos de que todas las veces 
que lo apliquemos, siempre obtendremos el mismo resultado (p. 45). Para medir el nivel de 
confiabilidad del instrumento de medición, se procederá a calcular el grado de 
confiabilidad aplicando el Alfa de Cronbach, los resultados pueden ser de 0 a 1, lo que se 
busca es un nivel de confiabilidad igual o cercano a la unidad para tener la precisión y 
fiabilidad de la información. Posteriormente, se realizará la descargar y el análisis de las 
respuestas contenidas en los cuestionarios de ambas variables de estudio, de los 103 
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trabajadores del Hospital de Ventanilla, a quienes se les solicito su apoyo para el llenado 
de esta encuesta, luego se procedió a procesar de los datos del cuestionario utilizando el 
software estadístico Spss para analizar el grado de confiabilidad del instrumento aplicado. 
 
Tabla 6. 








En la variable gestión administrativa, aplicando el software estadístico de confiabilidad, 
dio como resultado 0,894, indicando que el instrumento aplicado en la investigación tiene 
un fuerte grado de confiablidad para aplicarlo. 
Tabla 7.  
Resumen de casos en la variable desempeño laboral 
 
              Casos N % 
 Válido 103 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 103 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Tabla 8.  
Estadísticas de fiabilidad del instrumento que mide el desempeño laboral 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,808 12 
 
En la variable dos, aplicando el estadístico de confiabilidad, dio como resultado 0,808, 
indicando que el cuestionario aplicado en la investigación, tiene un fuerte grado de 
fiabilidad y precisión para ejecutarlo. 
Tabla 9.  





                  Casos N % 
 Válido 16 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 16 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
2.5. Procedimiento 
Se detalla el procedimiento detallado, en base al planteamiento del problema, se buscó los 
estudios de investigadores anteriores y actuales para, de acuerdo a la teoría, establecer las 
dimensiones e indicadores a analizar. En base a esta información se procedió a realizar el 
cuestionario con las preguntas validadas por expertos, y obtener la recolección de la 
información. Para la aplicación del cuestionario, se decidirá por la encuesta vía WhatsApp, 
de acuerdo a lo establecido por el Poder Ejecutivo, que debido a la pandemia que 
actualmente vive el país,  se anuncia el estado de emergencia y se declara en cuarentena y 
la prohibición de salir de sus casas a menos que sea para realizar compras de alimentos 
básicos, por lo que se optó por la opción de realizar la encuesta de forma no presencial 
mediante el diseño del cuestionario en el google form, que será remitido a los números de 
celular de los servidores a quienes se les remitirá por medio del WhatsApp, la encuesta y la 
explicación breve del motivo y la forma de cómo deben llenar el cuestionario. La 
aplicación de este cuestionario se dará en 10 días, ya que todos no cuentan con la 
disponibilidad y el tiempo necesario para el llenado del cuestionario. Dado que el problema 
surge por la pandemia que azota al país y por ende algunos de los servidores se encuentran 
realizando teletrabajo, otros se encuentran infectados por la pandemia y en efecto se 
encuentran en cuarentena.  Al final, se logró encuestar a todos los colaboradores de la 
muestra, agradeciéndoles su apoyo para realizar esta investigación de maestría.  
2.6. Método de análisis de datos  
El análisis se realizará, una vez obtenido todos los cuestionarios completos de las dos 
variables de estudio, las cuales serán analizadas mediante la elaboración de una base de 
datos en Microsoft Excel con la cantidad de ítem establecidos en las preguntas de la 
encuesta; una vez llenado el Excel con la información descargada de la encuesta, se 
procederá a exportar los datos al estadígrafo Spss,  para realizar las pruebas de 
confiablidad y el análisis descriptivo, para tener una visión de nivel de aceptación de las 
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variables con respecto al cuestionario aplicado. Asimismo, para dar respuesta al nivel de 
correlación entre las variables y dimensiones expuestas en los objetivos e hipótesis de este 
trabajo de investigación, se utilizará el análisis de correlación Rho Spearman, para 
contrastar y reafirmar los resultados con los de otros investigadores. 
Molina (2012) indica que “el análisis es aquel que cristaliza la investigación, cuyo fin es 
establecer las conclusiones más adecuadas en base al análisis de los datos que confirmaran 
o rechazaran a la hipótesis de la investigación que estarán ligadas a la interpretación 
correlacional de los indicadores y la medida descriptiva (p. 46). 
2.7. Aspectos éticos  
En el presente trabajo de investigación se protegió la identidad de cada uno de los 
servidores administrativos sujetos en este estudio, y se consideró las éticas pertinentes tales 
como confidencialidad, autorización de la Dirección Ejecutiva, libertad de participación y 
anonimato. 
Confidencialidad, los resultados obtenidos del presente cuestionario, no será divulgada ni 
publicada para cualquier otro fin que no sea el del presente trabajo de investigación. Para 
Valderrama (2013), manifiesta que la solicitud de colaboración para contestar al 
cuestionario, debe asegurar la confiabilidad y el anonimato de los participantes para evitar 
algunas posibles consecuencias o represarías. (p. 196).  
Autorización, mediante Carta P. 250-2020-EPG-UCV-LN-F05L01/J-INT, de fecha 25 de 
junio de 2020, se solita el permiso para obtener información de hospital, a fin de 
desarrollar el trabajo de investigación, comprometiendo al investigador alcanzar los 
resultados del estudio. 
Libertad de participación, es la participación voluntaria del personal administrativo del 
hospital de Ventanilla, sin ningún tipo de compromiso, pero dando a conocer la finalidad 
de este trabajo de investigación. 
Anonimidad, no se dará a conocer el nombre de los servidores administrativos que 
participaron en la encuesta de este trabajo de investigación. 
III. Resultados 
Resultados del análisis descriptivo 
Tabla 10.  
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Análisis descriptivo de la variable gestión administrativa (agrupado) 
 
                  Válido Frecuencia % % válido %  acumulado 
 Bajo 1 1,0 1,0 1,0 
Medio 59 57,3 57,3 58,3 
Alto 43 41,7 41,7 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
Figura 1. Análisis descriptivo de la variable gestión administrativa (agrupado) 
En la tabla 10 y en la figura 1 se visualiza, que, de los 103 servidores encuestados, el 
porcentaje más alto en el análisis descriptivo de la variable gestión administrativa, se sitúa 
en un 57,28%, esto indica que, desde la perspectiva de los servidores del hospital de 
Ventanilla, existe una gestión administrativa con un nivel medio. Asimismo, un 41,75% de 








               Válido Frecuencia % % válido %  acumulado 
 Bajo 4 3,9 3,9 3,9 
Medio 52 50,5 50,5 54,4 
Alto 47 45,6 45,6 100,0 




Figura 2. Análisis descriptivo de la dimensión planeación (agrupado) 
La tabla 11 y figura 2 muestran que, de los 103 servidores encuestados, el porcentaje más 
alto en el análisis descriptivo de la dimensión planeación de la variable gestión 
administrativa, se sitúa en un 50,49%, esto indica que, desde la perspectiva de los 
servidores del hospital de Ventanilla, existe una planeación media por parte de la gestión 
administrativa. Asimismo, un 45,63% de los servidores opina que la función de planear por 




Tabla 11.  
Análisis descriptivo de la dimensión planeación (agrupado) 
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                 Válido Frecuencia % % válido % acumulado 
 Bajo 4 3,9 3,9 3,9 
Medio 62 60,2 60,2 64,1 
Alto 37 35,9 35,9 100,0 




Figura 3. Análisis descriptivo de la dimensión organización (agrupado) 
En la tabla 12 y figura 3 se visualiza que, de los 103 servidores encuestados, el porcentaje 
más alto en el análisis descriptivo de la dimensión organización de la variable gestión 
administrativa, se sitúa en un 60,19%, esto indica que, desde la perspectiva de los 
servidores del hospital de Ventanilla, existe una organización media por parte de la gestión 
administrativa. Asimismo, un 35,92% de los servidores opina que la función de organizar 




Tabla 12.  
Análisis descriptivo de la dimensión organización (agrupado) 
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               Válido Frecuencia % % válido % acumulado 
 Bajo 5 4,9 4,9 4,9 
Medio 49 47,6 47,6 52,4 
Alto 49 47,6 47,6 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
Figura 4. Análisis descriptivo de la dimensión dirección (agrupada) 
 
La tabla 13 y figura 4 muestran que, de los 103 servidores encuestados, el porcentaje más 
alto en el análisis descriptivo de la dimensión dirección de la variable gestión 
administrativa, se sitúa en un 47,57%, medio y alto, lo indica que, desde la perspectiva de 
los servidores del hospital de Ventanilla, opinan que la función de dirigir por parte de la 




Tabla 14.  
Análisis descriptivo de la dimensión control (agrupado) 
 
Tabla 13.  
Análisis descriptivo de la dimensión dirección (agrupada) 
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                Válido Frecuencia % % válido % acumulado 
 Bajo 1 1,0 1,0 1,0 
Medio 63 61,2 61,2 62,1 
Alto 39 37,9 37,9 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Análisis descriptivo de la dimensión control (agrupado) 
 
En la tabla 14 y figura 5 muestran que, de los 103 servidores encuestados, el porcentaje 
más alto en el análisis descriptivo de la dimensión control de la variable gestión 
administrativa, se sitúa en un 61,17%, esto indica que, desde la perspectiva de los 
servidores del hospital de Ventanilla, existe un control medio por parte de la gestión 
administrativa. Asimismo, un 37,86% de los servidores opina que la función de controlar 







                Válido Frecuencia % % válido % acumulado 
 Bajo 2 1,9 1,9 1,9 
Medio 33 32,0 32,0 34,0 
Alto 68 66,0 66,0 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Análisis descriptivo de la variable desempeño laboral (agrupado) 
 
De la tabla 15 y en la figura 6, se visualiza que, de los 103 servidores que se encuestaron; 
el porcentaje más alto en el análisis descriptivo de la variable desempeño laboral, se sitúa 
en un 66,02%, esto indica que, desde la perspectiva de los servidores del hospital de 
Ventanilla, existe desempeño laboral alto por parte de los servidores del hospital. 






Tabla 16.  
Análisis descriptivo de la dimensión eficiencia (agrupada)  
 
Tabla 15.  
Análisis descriptivo de la variable desempeño laboral (agrupado) 
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                Válido Frecuencia % % válido 
% 
acumulado 
 Bajo 2 1,9 1,9 1,9 
Medio 47 45,6 45,6 47,6 
Alto 54 52,4 52,4 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
Figura 7. Análisis descriptivo de la dimensión eficiencia (agrupada) 
 
La tabla 16 y la figura 7 se visualizan los resultados del muestreo probabilístico de 103 
servidores que se encuestaron; el porcentaje más alto en el análisis descriptivo de la 
dimensión eficiencia de la variable desempeño laboral, se sitúa en un 52,43%, esto indica 
que, desde la perspectiva de los servidores del hospital de Ventanilla, existe desempeño 
eficiente alto por parte de los servidores del hospital. Asimismo, un 45,63% de los 




Tabla 17.  










Bajo 2 1,9 1,9 1,9 
Medio 37 35,9 35,9 37,9 
 Alto 64 62,1 62,1 100,0 
Total 103 100,0 100,0 
 
 
Figura 8. Análisis descriptivo de la dimensión eficacia (agrupado) 
 
De la tabla 17 y en la figura 8 se visualizan los resultados del muestreo probabilístico de 
103 servidores que se encuestaron; el porcentaje más alto en el análisis descriptivo de la 
dimensión eficacia de la variable desempeño laboral, se sitúa en un 62,14%, esto indica 
que, desde la perspectiva de los servidores del hospital de Ventanilla, existe desempeño 
eficaz alto por parte de los servidores del hospital. Asimismo, un 35,92% de los servidores 







Análisis descriptivo de la dimensión calidad (agrupado) 
 





Bajo 2 1,9 1,9 1,9 
Medio 18 17,5 17,5 19,4 
Alto 83 80,6 80,6 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
Figura 9. Análisis descriptivo de la dimensión calidad 
 
La tabla 18 y en la figura 9 se visualizan los resultados del muestreo probabilístico de 103 
servidores que se encuestaron; el porcentaje más alto en el análisis descriptivo de la 
dimensión calidad de la variable desempeño laboral, se sitúa en un 80,58%, esto indica 
que, desde la perspectiva de los servidores del hospital de Ventanilla, existe calidad alta en 
el desempeño laboral por parte de los servidores del hospital. Asimismo, un 17,48% de los 




Tabla 18.  
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Prueba de los niveles de relaciones mediante el estadístico de correlación y significancia de 
la hipótesis general 
 
Ha, La gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral de los servidores del 
Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
Ho, La gestión administrativa no se relaciona con el desempeño laboral de los servidores 
del Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
Tabla 19.  
 
Nivel de correlación y significación entre la variable gestión administrativa y desempeño 
laboral de los servidores del Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
 
En la tabla 19, se visualiza que el nivel de significancia es igual a 0,394 que vendría a ser 
mayor al error alfa o nivel de significación establecido a 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis nula, no se puede señalar que existe relación entre las variables, porque la 
probabilidad de estar equivocado al señalar que hay relación entre las variables del estudio 
es muy alta o mayor al nivel de confianza establecido. Asimismo, existe una correlación 
positiva débil entre ambas variables, debido a que el resultado del coeficiente de 










Rho de Spearman 
Gestión administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,085 
Sig. (bilateral) . ,394 
N 103 103 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,085 1,000 
Sig. (bilateral) ,394 . 
N 103 103 
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Prueba de correlación y significancia de las hipótesis especificas 
 
Ha, La gestión administrativa se relaciona con la eficiencia de los servidores del Hospital 
de Ventanilla, 2020. 
 
Ho, La gestión administrativa no se relaciona con la eficiencia de los servidores del 
Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
Tabla 20.  
Nivel de correlación y significación entre la variable gestión administrativa y la dimensión 
eficiencia de los servidores del Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
En la tabla 20, muestra que el nivel de significancia es igual a 0,161 que vendría a ser 
mayor al error alfa o nivel de significación establecido a 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis nula, no se puede señalar que existe relación entre la variable gestión 
administrativa y la dimensión eficiencia, porque la probabilidad de estar equivocado al 
señalar que hay relación, es mayor al nivel de confianza establecido. Asimismo, existe un 
grado de correlación positiva media entre la variable y la dimensión, ya que el resultado 








Rho de Spearman 
Gestión administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,139 
Sig. (bilateral) . ,161 
N 103 103 
Eficiencia 
Coeficiente de correlación ,139 1,000 
Sig. (bilateral) ,161 . 
N 103 103 
44 
 
Prueba de correlación y significancia de la segunda hipótesis especifica 
Ha, La gestión administrativa se relaciona con la eficacia de los servidores del Hospital de 
Ventanilla, 2020. 
Ho, La gestión administrativa no se relaciona con la eficacia de los servidores del Hospital 
de Ventanilla, 2020. 
 
Tabla 21. 
Nivel de correlación y significación entre la variable gestión administrativa y la dimensión 
eficacia de los servidores del Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
La tabla 21, evidencia que el nivel de significancia es igual a 0,575 que vendría a ser 
mayor al error alfa o nivel de significación establecido a 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis nula, no se puede señalar que existe relación entre la variable gestión 
administrativa y la dimensión eficacia, porque la probabilidad de estar equivocado al 
señalar que hay relación, es mayor al nivel de confianza establecido. Asimismo, existe un 
grado de correlación negativa débil entre las variables y la dimensión de estudio, ya que el 








Rho de Spearman 
Gestión administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 -,056 
Sig. (bilateral) . ,575 
N 103 103 
Eficacia 
Coeficiente de correlación -,056 1,000 
Sig. (bilateral) ,575 . 




Prueba de correlación y significancia de la tercera hipótesis especifica 
Ha, La gestión administrativa se relaciona con la calidad de los servidores del Hospital de 
Ventanilla, 2020. 
Ho, La gestión administrativa no se relaciona con la calidad de los servidores del Hospital 
de Ventanilla, 2020. 
 
Tabla 22.  
Nivel de correlación y significación entre la variable gestión administrativa y la dimensión 
calidad de los servidores del Hospital de Ventanilla, 2020. 
 
La tabla 22, muestra que el nivel de significancia bilateral es igual a 0,321 que vendría a 
ser mayor al error alfa o nivel de significación establecido a 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis nula, no se puede señalar que existe relación entre la variable gestión 
administrativa y la dimensión calidad, porque la probabilidad de estar equivocado al 
señalar que hay relación, es mayor al nivel de confianza establecido. Asimismo, el 
resultado de correlación de Rho Spearman es igual a ,099, por lo indica que existe una 









Rho de Spearman 
Gestión Administrativa 
Coeficiente de correlación  1,000 ,099 
Sig. (bilateral)  . ,321 
N  103 103 
Calidad 
Coeficiente de correlación  ,099 1,000 
Sig. (bilateral)  ,321 . 
N  103 103 
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Prueba de correlación y significancia de la cuarta hipótesis especifica 
 
Ha, La dirección se relaciona con el desempeño laboral de los servidores del Hospital de 
Ventanilla, 2020. 
Ho, La dirección no se relaciona con el desempeño laboral de los servidores del Hospital 
de Ventanilla, 2020. 
Tabla 23. 
Nivel de correlación y significación entre la dimensión dirección y la variable desempeño 
laboral de los servidores del Hospital de Ventanilla, 2020. 
La tabla 23, muestra que el nivel de significancia bilateral es igual a 0,019 que vendría a 
ser menor al error alfa o nivel de significación establecido a 0,05, entonces: existe relación 
lineal entre la dimensión dirección y la variable desempeño laboral, se puede señalar que 
existe relación entre la dimensión y la variable de estudio, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula, Asimismo, existe un grado de correlación positiva media entre la dimensión 




  Dirección Desempeño laboral 
Rho de Spearman 
Dirección Coeficiente de correlación  1,000 ,230* 
Sig. (bilateral) 
 . ,019 
N 
 103 103 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 
 ,230* 1,000 
Sig. (bilateral) 
 ,019 . 
N 
 103 103 





Los resultados del presente trabajo de investigación, corresponden al estudio realizado 
sobre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los servidores del Hospital de 
Ventanilla, 2020. En el análisis descriptivo se puede observar que en la variable gestión 
administrativa, la que tiene un mayor porcentaje válido es el nivel medio con 57.3% 
seguido de un nivel alto con un 41.7% y finalmente un 1% con nivel bajo. Asimismo, las 
dimensiones de esta variable como son planeación, organización y control, se asemejan a 
los resultados de la prueba del análisis descriptivo en donde el nivel medio tuvo mayor 
porcentaje, a excepción de la dimensión dirección que obtuvo un porcentaje tanto en el 
nivel medio como alto de 47.57%. En la variable desempeño laboral, al realizar el análisis 
descriptivo, se observa que tiene un porcentaje mayor en el nivel alto, con un 66.02%. A su 
vez, las dimensiones de esta variable, tales como eficiencia, eficacia y calidad presentan un 
resultado de alto nivel en el análisis descriptivo. 
Los resultados del grado de relación de significancia bilateral, respecto a la 
hipótesis general, es igual a 0,394, lo cual indica que no existe relación entre las variables 
de estudio, ya que el resultado obtenido es mayor al nivel de significancia permitido de 
0.05, que establece el grado de riesgo permitido, por lo que se admite la hipótesis nula. 
Para la prueba de correlación Rho Spearman, se obtuvo un resultado de 0,085 el cual 
indican una correlación positiva débil entre ambas variables de estudio. La explicación de 
la aceptación de la hipótesis nula general se basa primordialmente en que la mayor parte de 
servidores del Hospital de Ventanilla son trabajadores CAS, ellos no tienen una estabilidad 
laboral y, por tal motivo, para no ser despedidos, tiene un desempeño laboral normal; 
también es importante mencionar que a la hora de realizar la encuesta de la variable 
gestión administrativa, muchos preguntaban de forma temerosa, si era anónima, por 
miedos a represalias o despidos por parte de la gestión administrativa. Para reafirmar esta 
aceptación a la hipótesis nula, se revisó la evaluación de desempeño, con una muestra de 
151 servidores administrativos y asistenciales, dando como resultado que el 70% de los 
servidores, tiene una calificación muy buena por parte de sus jefaturas inmediatas. En 
cuanto a la variable independiente, se revisó la ejecución de gastos en comparación con el 
año 2019, los proyectos de inversión, verificando que existe un déficit presupuestal para el 
pago del personal CAS del hospital, asimismo, hay 81 CAS que no tiene registro AIRSHP 
y por ende no le otorgarán presupuesto, por otro lado, hay solo un proyecto de inversión 
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asignado desde el comienzo de año por un monto de S/ 107,338.00 por IOARR para 
reponer una lámpara cialítica de techo que al cierre de esta investigación solo se ha 
cumplido con certificar, y por último se ha verificado que hay un monto por la fuente de 
financiamiento donaciones y transferencias SIS, que no se ha podido ejecutar por escases 
de medicamentos y otros problemas que han surgido por el estado de emergencia. 
En cuanto a los resultados del grado de relación de significancia bilateral, respecto 
a la primera hipótesis específica, es igual a 0,161, lo cual indica que no existe relación 
entre la variable gestión administrativa y la dimensión eficiencia; ya que el resultado 
obtenido es mayor al nivel de significancia permitido de 0.05, que establece el grado de 
riesgo permitido, por lo que se acepta la hipótesis nula. Para la prueba de correlación Rho 
Spearman, se obtuvo un resultado de 0,139,  lo que indica que existe un grado de 
correlación positiva media entre la gestión administrativa y la eficiencia. Estos resultados 
se comparan con la investigación realizada por Chumpitaz (2017), en donde concluye que, 
la relación entre las variables desempeño laboral y las características demográficas como 
edad, conocimientos, doble trabajo, es muy débil, esto quiere decir, que estas dimensiones 
no influyen de forma negativa en el desempeño laboral de los servidores del hospital de 
Ventanilla. También se compara con el estudio realizado por Brecher (2007), en su 
investigación manifiesta hacer un análisis en cuanto al eficiente trabajo realizado y ofrecer 
recompensas positivas por buen desempeño, no necesariamente remunerativo. Los 
conocimientos y habilidades, así como también la motivación, no pueden superar las 
gestiones ineficaces, es por ello que en muchas investigaciones existen correlaciones muy 
débiles.  
En cuanto a los resultados del grado de relación de significancia bilateral, respecto 
a la segunda hipótesis específica, es igual a 0,575 lo cual indica que no existe relación 
entre la variable gestión administrativa y la dimensión eficacia; ya que el resultado 
obtenido es mayor al nivel de significancia permitido de 0.05, que establece el grado de 
riesgo permitido, por lo que se acepta la hipótesis nula. Para la prueba de correlación Rho 
Spearman, se obtuvo un resultado de -0,056 lo que indica que existe un grado de 
correlación negativa débil.  Estos resultados se pueden comparar con el estudio de 
investigación de Callirgos (2019), en donde los resultados son similar al de este estudio, 
indicando que existe relación nula entre las variables del estudio realizado en el municipio 
de Cañete, asimismo, los resultados que obtuvo el investigador superan el grado de 
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significación bilateral de p=0,071, lo cual indica que no existe relación entre las variables 
de su estudio, y un RS =0,288, explicando que estos resultados se deben a que, las 
actividades que realizan los colaboradores,  no están acordes a las funciones establecidas 
en los documentos, a su vez se empeora por la falta de capacitación para un mejor 
desenvolvimiento en las funciones encomendadas. También Grubb citado por Heinrich 
(2004), en su artículo científico menciona que, los métodos de gestión del desempeño que 
recompensan el eficaz desempeño laboral, pueden someter a los empleados a resultados 
negativos, resultados que pueden deberse a factores externos, que están fuera de control del 
trabajador, y que muchas veces influyen en el rendimiento, así como las trabas burocráticas 
que se dan en el estado. 
En cuanto a los resultados del grado de relación de significancia bilateral, respecto 
a la tercera hipótesis específica, es igual a ,321, lo cual indica que no existe relación entre 
la variable gestión administrativa y la dimensión calidad; ya que el resultado obtenido es 
mayor al nivel de significancia permitido de 0.05, que establece el grado de riesgo 
permitido, por lo que se acepta la hipótesis nula. Para la prueba de correlación Rho 
Spearman, se obtuvo un resultado de 0,099, lo que indica que existe un grado de 
correlación positiva débil. La explicación de la aceptación de la hipótesis nula, se debe a la 
teoría propuesta por Chiavenato (2005), en el cual manifiesta que el desempeño laboral 
varia en las personas y dependen de muchos factores. Estos factores podrían ser, en 
algunas personas, el sentirse amenazado ante un despido, la alegría de tener una familia a 
quien mantener, la necesidad de trabajo. Todos estos factores pueden conllevar a que el 
servidor realice un trabajo eficiente, eficaz y con calidad, no necesariamente la gestión 
administrativa tiene que intervenir para que el servidor desempeñe bien en sus funciones. 
Los resultados se pueden comparar con el estudio de investigación realizado por Delgado 
(2019), en donde los resultados del investigador se aproximan a los de esta investigación, 
manifestando que hay una correlación positiva débil, ya que el resultado del coeficiente de 
correlación es igual a 0,090, y una significancia bilateral de 0,637 (p > 0,05), aceptando la 
hipótesis nula, en las variables del estudio realizado en la Municipalidad de Florencia. 
Asimismo, demuestra que las relaciones de sus variables con sus dimensiones, tienen una 
relación débil. 
Finalmente, para los resultados del grado de relación de significancia bilateral, 
respecto a la cuarta hipótesis específica, es igual a ,019 lo cual indica que si existe relación 
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entre la dimensión dirección y la variable desempeño laboral, ya que el resultado obtenido 
es menor al nivel de significancia permitido de 0.05, que establece el grado de riesgo 
permitido, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Para la prueba de correlación Rho 
Spearman, se obtuvo un resultado de 0,230, lo que indica que existe un grado de 
correlación positiva media. La explicación del rechazo de la hipótesis nula, se compara a la 
investigación de Ferrer (2016), en donde el objetivo general es describir la relación entre la 
gestión administrativa y el desempeño laboral de los servidores del municipio de 
Cajamarca, asimismo, rechazan la hipótesis nula de sus hipótesis específicas, en las cuales 
indica que existe directamente la relación entre la dirección y el variable desempeño 
laboral, obteniendo como resultado de correlación de la prueba del Rho Spearman igual a  
,806, lo que indica un grado de correlación positiva muy fuerte, y un grado de significación 
estadística igual a 0,00 < 0,05, lo que significa la existencia de una relación fuerte positiva 
entre las variables, por lo que el investigador descarta Ho, determinando que hay relación 
directa y significativa en la dirección y la variable dependiente. A su vez se compara con la 
investigación de Gallup (2016), en su artículo científico manifiesta que, solo la mitad de 
los trabajadores conocen lo que tienen que hacer en el trabajo, lo que es común culpar a los 
gerentes por descuidar esta etapa, su estudio también muestra que los gerentes están igual 
de perdidos. Por lo que es necesario que los procesos sean claros, y los objetivos tienen que 















En cumplimiento del objetivo general en este trabajo de investigación, se determinó cómo 
la gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral de los servidores del 
hospital, asimismo, se demuestra, en la hipótesis general el porcentaje de significancia 
bilateral de 0,394 por lo que no se puede señalar que hay relación entre las variables. En la 
prueba de coeficiente de correlación de Spearman se obtuvo un 0,085, lo que se concluye 
que se evidencia un nivel de correlación positiva débil. 
Segunda 
En cumplimiento del primer objetivo específico, se analizó cómo la gestión administrativa 
se relaciona con la eficiencia de los servidores del Hospital de Ventanilla, asimismo, de 
acuerdo a los resultados de la primera hipótesis específica, se obtuvo una significancia 
bilateral de 0,161,  por lo que no se puede señalar que hay relación entre la variable y la 
dimensión, debido a que la probabilidad de estar equivocado al señalar que hay relación, es 
mayor a 5%. En el coeficiente de correlación se obtuvo un resultado igual 0,139, lo que se 
concluye que se evidencia un grado de correlación positiva media. 
Tercera 
En cumplimiento del segundo objetivo específico, se determinó cómo la gestión 
administrativa se relaciona con la eficiencia de los servidores del Hospital de Ventanilla, 
asimismo, de acuerdo a los resultados de la segunda hipótesis específica, se obtuvo una 
significancia bilateral de 0,575,  por lo que no se puede señalar que hay relación entre la 
variable y la dimensión, debido a que la probabilidad de estar equivocado al señalar que 
hay relación, es mayor a 5%. En el coeficiente de correlación se obtuvo un resultado igual -
0,056, lo que se concluye que se evidencia un grado de correlación negativa débil. 
Cuarta 
En cumplimiento del tercer objetivo específico, se determinó cómo la gestión 
administrativa se relaciona con la calidad de los servidores del Hospital de Ventanilla, 
asimismo, de acuerdo a los resultados de la tercera hipótesis específica, se obtuvo una 
significancia bilateral de 0,321,  por lo que no se puede señalar que hay relación entre la 
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variable y la dimensión, debido a que la probabilidad de estar equivocado al señalar que 
hay relación, es mayor a 5%. En el coeficiente de correlación se obtuvo un resultado igual 
0,099, lo que se concluye que se evidencia un grado de correlación positiva débil. 
Quinta 
En cumplimiento del cuarto objetivo específico, se determinó cómo la dirección se 
relaciona con desempeño laboral de los servidores del Hospital de Ventanilla, asimismo, de 
acuerdo a los resultados de la cuarta hipótesis específica, se obtuvo una significancia 
bilateral de 0,019, por lo que se afirma que existe relación entre la dimensión y la variable.  
En el coeficiente de correlación se obtuvo un resultado igual 0,230, lo que se concluye que 
se evidencia un grado de correlación positiva media. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la alterna, debido a que existe un grado 
de correlación débil entre las variables y dimensiones de estudio. Asimismo, se ha logrado 
el cumplimiento de los objetivos planteados, logrando determinar y analizar el grado de 





















Es importante que la gestión administrativa realice las caminatas “gemba” (ir al lugar de 
trabajo), para verificar los problemas que acontecen en cada unidad orgánica del hospital, a 
fin de identificar y proponer, de la mano con los servidores, alternativas de solución, como 
parte de un liderazgo positivo en la administración. 
Segunda 
Capacitar constantemente a los servidores, según el puesto asignado y evitar constantes 
rotaciones tempranas, con la finalidad de que el servidor pueda familiarizarse con el puesto 
y aplicar los conocimientos aprendidos en las capacitaciones, en su labor diaria, y así 
fortalecer sus habilidades y conocimientos para un desempeño eficaz. 
Tercera 
La administración debe trabajar la motivación de sus colaboradores, valorar el esfuerzo 
realizado y reconocer los resultados obtenidos; debe priorizar el desarrollo profesional y 
técnico de los trabajadores, delegando funciones que le permitan asumir nuevos retos de tal 
forma que al desempeñar estas funciones correctamente, puedan obtener una satisfacción 
personal, laboral y una mayor estabilidad, experiencia y un desempeño de calidad. 
Cuarta 
Se recomienda que la gestión administrativa utilice los sistemas de información 
disponibles, como los datos históricos, asimismo mantener actualizadas la información 
(datos de estadísticas e informática, presupuesto, datos financieros) que conlleven a una 
adecuada toma de decisiones para el cumplimento de los objetivos institucionales. 
Quinta 
Se recomienda que la gestión administrativa, deberá elaborar y aplicar perfil de puestos en 
todas las unidades orgánicas del Hospital de Ventanilla, de acuerdo a la Directiva N° 001-
2016-SERVIR/GDSRH, para que tenga documentada las funciones y responsabilidades de 
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Gestión administrativa y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo 
del Hospital de 
Ventanilla, 2020. 
¿Cómo la gestión administrativa 
se relaciona con el desempeño 
laboral  de los servidores del 
Hospital de Ventanilla, 2020? 
Determinar cómo la gestión 
administrativa se relaciona con el 
desempeño laboral de los servidores 
del Hospital de Ventanilla, 2020. 
La gestión administrativa se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los servidores del 
Hospital de Ventanilla, 2020. 
Tipo de investigación: Básica 
Enfoque: Cuantitativo 
Nivel: Descriptivo Correlacional 
Diseño: No experimental 
Corte: Transversal 
 Problema Específico Objetivo Específico Hipótesis Específica 
¿Cómo la gestión administrativa 
se relaciona con la eficiencia de 
los servidores? 
Analizar como la gestión 
administrativa se relaciona con la 
eficiencia de los servidores. 
La gestión administrativa se 
relaciona con la eficiencia de los 
servidores. 
¿Cómo la gestión administrativa 
se relaciona con la eficacia de los 
servidores? 
Determinar como la gestión 
administrativa se relaciona con la 
eficacia de los servidores 
 
La gestión administrativa se 
relaciona con la eficacia de los 
servidores. 
Población y Muestra 
Población: La población de estudio está 
conformada por 141 colaboradores 
administrativos del hospital de 
Ventanilla. 
¿Cómo la gestión administrativa 
se relaciona con la calidad de los 
servidores? 
Analizar como  la  gestión 
administrativa  se relaciona con la 
calidad de los servidores 
La  gestión administrativa  se 
relaciona con la calidad de los 
servidores 
Muestra: La muestra está conformada 
por 103 colaboradores administrativos 
del hospital de Ventanilla 
¿Cómo la dirección se relaciona 
con el desempeño de los 
servidores? 
 
Determinar cómo la dirección se 
relaciona con el desempeño laboral 
de los servidores. 
La dirección se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
servidores. 








Anexo 02 A Instrumentos de la variable independiente 
 
ANEXO N° 02-A: Instrumento De Recolección De Datos 
Cuestionario Sobre La Gestión Administrativa 
Estimado colaborador (a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo recolectar datos 
relevantes respecto a la Gestión Administrativa según la perspectiva de los servidores del Hospital de Ventanilla, para lo 
cual solicitamos tu colaboración, respondiendo todas las preguntas. Los resultados permitirán plantear estrategias de 
mejoras en la gestión dentro de la institución. 
Lea usted con atención y conteste a las preguntas marcado con una “X” en una sola alternativa el numeral que considere el 
más adecuado y de acuerdo a la siguiente escala: 
Calificación de valores: 5: Definitivamente sí, 4: Probablemente sí, 3: Indeciso, 2: Probablemente no, 1: Definitivamente 
no. 
N° Dimensión: Planeación 1 2 3 4 5 
1 ¿Conoce usted la misión y visión de la institución?      
2 ¿Conoce usted cuáles son los objetivos y metas del hospital?      
3 ¿Conoce usted cuáles son las políticas de la institución?      
4 
¿Considera usted que la gestión administrativa aplica estrategias para lograr los objetivos 
institucionales? 
     
N° Dimensión: Organización 1 2 3 4 5 
5 ¿Conoce usted el organigrama de la institución?        
6 ¿Cree usted que los cargos establecidos por la institución, son asumidos por el personal idóneo?  
 
   
7 ¿Considera usted que sus funciones están adecuadamente expresadas en algún documento?  
 
   
8 ¿Cree usted que los procesos administrativos son claros, simples y eficaces?  
 
   
N° Dimensión: Dirección 1 2 3 4 5 
9 
¿Cree usted que las decisiones asumidas por la gestión administrativa, son las más adecuadas en 
función al logro de los objetivos institucionales? 
     
10 
¿Considera usted que la gestión administrativa motiva el buen desempeño de los trabajadores?      
11 
¿Cree usted que la gestión administrativa comunica claramente los objetivos organizacionales?      
12 
¿Cree usted que existe un liderazgo positivo por parte de la gestión administrativa?  
 
   
N° Dimensión: Control 1 2 3 4 5 
13 
¿La gestión administrativa supervisa el trabajo que se le ha encomendado?      
14 
¿Considera usted que la gestión administrativa verifica que se estén cumplimiento los objetivos 
institucionales? 
     
15 
¿La gestión administrativa corrige adecuadamente las fallas encontradas en su desempeño laboral?      
16 
¿ Considera usted  que la gestión administrativa evalúa el desempeño laboral de los servidores del 
hospital de forma semestral? 
 
 
   
  Gracias por tu colaboración 
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Anexo 02 B Instrumentos de la variable dependiente 
 
ANEXO N° 02-B: Instrumento De Recolección De Datos 
Cuestionario Sobre El Desempeño Laboral 
Estimado colaborador (a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo recolectar datos 
relevantes respecto al desempeño laboral de los servidores del Hospital de Ventanilla, para lo cual solicitamos su 
colaboración, respondiendo a todas las preguntas. Los resultados permitirán plantear estrategias de mejoras en la 
gestión dentro de la institución. Lea usted con atención y conteste a las preguntas marcado con una “X” en una sola 
alternativa el numeral que considere el más adecuado y de acuerdo a la siguiente escala: 
Calificación de valores: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre. 
1. Cuestionario 
 Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida la cantidad total de preguntas. El promedio 
dará como resultado una puntuación general de desempeño.  
N° Dimensión: Eficiencia 1 2 3 4 5 
1 
¿Suele usted, proponer  ideas innovadoras por propia iniciativa y las pone en 
práctica? 
     
2 
¿Considera usted, que realiza esfuerzos adicionales para asegurar la productividad 
de su trabajo? 
     
3 
¿Considera usted, que hace uso racional de los recursos disponibles que le brinda 
la institución? 
     
4 ¿Usted busca proactivamente formas de apoyar el trabajo de los demás?      
N° Dimensión: Eficacia 1 2 3 4 5 
5 
¿Considera usted, que ejecuta las actividades encomendadas usando 
adecuadamente los horarios y turnos? 
     
6 ¿Usted demuestra responsabilidad en las funciones encomendadas?      
7 
¿Considera usted, tener el conocimiento adecuado para realizar las funciones 
actuales? 
     
8 ¿Usted asiste puntualmente a su centro de labores?      
N° Dimensión: Calidad 1 2 3 4 5 
9 ¿Usted se preocupa por capacitarse y actualizarse constantemente?      
10 
¿Demuestra usted, una conducta apropiada con las autoridades y el personal de la 
unidad orgánica? 
     
11 
¿Considera usted, tener una buena coordinación y relación con los miembros de su 
unidad orgánica? 
     
12 
¿Considera usted, que su desempeño laboral ha mejorado con respecto al año 
anterior? 
     
Gracias por tu colaboración 
 
Anexo 03 Matriz de operacionalización 




manifiesta: “Es un 
proceso que abarca 
planear, direccionar, 
organizar y controlar 
el empleo de los 
medios de la 
organización con el 
fin de alcanzar sus 



























Objetivos  2. ¿Conoce usted cuáles son los objetivos y metas del hospital? 
Políticas 3. ¿Conoce usted cuáles son las políticas de la institución? 
Estrategias 4. ¿Considera usted que la gestión administrativa aplica 
estrategias para lograr los objetivos institucionales? 
Organización Estructura  5. ¿Conoce usted el organigrama de la institución?   
Cargos 6. ¿Cree usted que los cargos establecidos por la institución, son 
asumidos por el personal idóneo? 
Funciones 7. ¿Considera usted que sus funciones están adecuadamente 
expresadas en algún documento? 
Procesos 8. ¿Cree usted que los procesos administrativos son claros, 
simples y eficaces? 
Dirección Toma de 
decisiones 
9. ¿Cree usted que las decisiones asumidas por la gestión 
administrativa, son las más adecuadas en función al logro de los 
objetivos institucionales? 
Motivación 10. ¿Considera usted que la gestión administrativa motiva el 
buen desempeño de los trabajadores? 
Comunicación 11. ¿Cree usted que la gestión administrativa comunica 
claramente los objetivos organizacionales? 
Liderazgo 
 
12. ¿Cree usted que existe un liderazgo positivo por parte de la 
gestión administrativa? 
Control Supervisión 13. ¿La gestión administrativa supervisa el trabajo que se le ha 
encomendado? 
Verificación 14. ¿Considera usted que la gestión administrativa verifica que se 
estén cumplimiento los objetivos institucionales? 
Corrección 15. ¿La gestión administrativa corrige adecuadamente las fallas 
encontradas en su desempeño laboral? 
Evaluación 16. ¿Considera usted que la gestión administrativa evalúa el 
















observados en los 
empleados, que son 
relevantes el logro de 





Innovación 1. ¿Suele usted, proponer ideas innovadoras por propia 









Productividad 2. ¿Considera usted, que realiza esfuerzos adicionales para 
asegurar la productividad de su trabajo? 
Racionalización 3. ¿Considera usted,  que hace uso racional de los recursos 
disponibles que le brinda la institución? 
Proactividad 4. ¿Usted busca proactivamente formas de apoyar el trabajo 
de los demás? 
Eficacia Tiempo 5. ¿Considera usted, que ejecuta las actividades 
encomendadas usando adecuadamente los horarios y 
turnos? 
Responsabilidad 6. ¿Usted demuestra responsabilidad en las funciones 
encomendadas? 
Conocimiento 7. ¿Considera usted, tener el conocimiento adecuado para 
realizar las funciones actuales? 
Puntualidad 8. ¿Usted asiste puntualmente a su centro de labores? 
Calidad Capacitación 9. ¿Usted se preocupa por capacitarse y actualizarse 
constantemente? 
Conducta 10. ¿Demuestra usted, una conducta apropiada con las 
autoridades y el personal de la unidad orgánica? 
Coordinación 11. ¿Considera usted, tener una buena coordinación y 
relación con los miembros de su unidad orgánica? 
Desempeño 12. ¿Considera usted, que su desempeño laboral ha 
mejorado con respecto al año anterior? 
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Anexo 04 Validez de los instrumentos Nº 1 
 
Juicio de experto 01 
19/7/2020   Gmail - SOLICITO VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTOS) - ALUMNO: SAMAME RAMIREZ 
PEDRO MIGUEL 
 
                                              PEDRO SAMAME <pemisa2611@gmail.com> 
 
SOLICITO VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO (JUICIO DE 
EXPERTOS) - ALUMNO: SAMAME RAMIREZ PEDRO MIGUEL 
 
Gustavo Zarate <gezarater@gmail.com>                                                 8 de julio de 2020, 5:06 
Para: PEDRO SAMAME <pemisa2611@gmail.com> 
 
Muy buenos Días Bachiller Pedro Miguel Salame Ramirez 
 
Según la revisión del documento en mención declaro lo siguiente: 
 
1. Se encuentra suficiencia en el instrumento, bajo los criterios de pertinencia relevancia y claridad en todos los 
ítems. 
2. Bajo los criterios de aplicabilidad, certifico que es aplicable el instrumento en mención. 
 
Doy mi veredicto de validez y confiabilidad del instrumento para los fines que 
considere conveniente. San Martín de Porres 08 de julio del 2020. 
Atentamente 
 
MG. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz 
MG.en Administración de Negocios - 




Ocultar texto citado 
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3/8/2020                                                                                     Gmail - Validación Juicio De Expertos 
 
                                      PEDRO SAMAME <pemisa2611@gmail.com> 
 
VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS 
1 mensaje 
 
Oscar Guillermo Chicchon Mendoza <oschi@hotmail.com>              29 de julio de 2020, 21:04 
Para: PEDRO SAMAME <pemisa2611@gmail.com> 
 
Se ha revisado el instrumento de recolección de datos (CUESTIONARIO) y se 
observa que tiene la suficiencia necesaria, por tanto, RESULTA APLICABLE 
Saludos. 
 












































Anexo 07 Matriz de datos Spss de la variable independiente 
 
Datos de la variable gestión administrativa y sus 16 preguntas 
Ítem
1 
4 3 2 2 5 2 2 1 4 1 1 1 2 2 1 2 
3 3 3 1 5 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 
4 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 2 4 4 2 3 2 1 2 2 3 1 2 2 1 2 
4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 
5 4 4 1 3 2 2 3 4 2 3 2 1 4 3 3 
4 5 3 4 3 2 4 2 4 3 3 2 4 4 3 2 
5 4 3 2 5 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 
4 5 2 2 4 4 4 2 4 4 2 2 2 4 2 2 
5 5 5 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 5 
1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 
5 5 5 4 5 4 4 4 1 1 1 3 5 4 4 2 
1 2 2 4 3 3 3 1 4 3 3 2 4 4 3 2 
1 1 1 4 5 4 3 4 4 3 2 4 5 4 4 5 
2 2 5 4 5 1 2 1 4 2 1 1 5 4 1 1 
4 4 4 2 5 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 
4 4 4 1 5 1 1 1 1 1 1 2 4 1 2 1 
1 2 2 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 2 
1 1 1 1 5 1 1 1 4 2 1 2 4 2 2 1 
5 5 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 3 5 5 1 2 3 4 2 2 4 5 4 2 4 
2 2 3 3 4 3 5 4 4 2 2 3 2 2 3 2 
2 2 1 2 4 2 4 1 2 1 1 1 4 2 1 1 
5 5 3 3 5 1 2 1 2 5 4 1 1 3 1 1 
4 1 1 1 5 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 
5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 
3 3 4 4 4 2 4 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 
3 2 1 1 3 1 5 2 2 4 2 1 1 2 1 1 
4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
3 2 4 1 3 1 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 
1 2 4 4 2 5 3 4 4 1 3 2 1 2 2 1 
1 2 1 4 1 4 4 5 4 4 4 3 2 4 3 1 
3 4 1 2 1 5 3 3 5 3 3 4 4 4 4 5 
5 5 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 
4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
5 5 5 5 2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 
5 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 3 3 4 3 3 

































3 4 4 4 5 3 4 2 4 4 3 4 4 4 3 2 
1 3 1 2 1 2 4 2 3 2 2 3 1 2 1 1 
3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 3 4 3 3 1 
1 1 1 1 4 2 2 2 2 2 1 2 4 4 1 1 
4 4 3 1 1 2 2 3 4 1 4 2 4 4 1 1 
2 3 2 3 4 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 
2 5 4 4 3 3 2 5 3 3 3 3 3 2 3 5 
3 3 3 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 2 2 2 
4 2 1 1 4 1 4 1 3 1 1 1 3 3 2 1 
4 2 2 2 5 1 2 1 5 1 1 1 2 2 1 2 
3 3 3 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 
4 4 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 2 4 4 2 3 2 1 2 2 3 1 2 2 1 2 
4 2 4 4 5 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 2 
2 4 4 1 3 2 2 3 4 2 3 2 1 3 2 3 
4 3 3 4 3 2 4 2 4 3 3 2 4 4 3 2 
5 4 3 2 5 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 
4 3 2 2 4 4 4 2 4 4 2 2 2 4 2 2 
2 3 5 4 5 3 3 3 3 5 5 3 5 3 3 5 
1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 
3 3 5 4 5 4 4 4 1 1 1 3 5 3 4 2 
1 2 2 2 3 3 3 1 4 3 3 2 4 4 3 2 
1 1 1 4 5 4 3 4 4 3 2 4 5 3 4 2 
2 2 5 4 2 1 2 1 4 2 1 1 5 4 1 1 
4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 
2 2 4 1 5 1 1 1 1 1 1 2 4 1 2 1 
1 1 2 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 2 
1 1 1 1 5 1 1 1 4 2 1 2 4 2 2 1 
2 4 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 
2 4 4 5 4 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 
4 5 3 5 5 1 2 3 4 2 2 4 5 4 2 4 
2 2 3 3 4 3 5 4 4 2 2 3 2 2 3 2 
2 2 1 2 2 2 4 1 2 1 1 1 4 2 1 1 
4 4 3 3 5 1 2 1 2 5 4 1 1 3 1 1 
4 1 1 1 5 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 
4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 5 4 3 5 
3 3 2 4 4 2 4 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 
3 2 1 1 3 2 4 2 2 4 2 1 1 2 1 1 
4 3 4 4 5 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
3 2 2 1 3 1 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 
1 2 5 4 2 3 3 4 4 1 3 2 1 2 1 1 
2 2 1 4 1 4 4 5 4 4 4 3 2 4 3 1 
3 4 1 2 1 5 3 3 5 3 3 5 4 3 2 2 
4 5 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 
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4 4 3 4 4 4 3 3 4 5 4 5 4 5 4 3 
4 5 5 5 2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 
4 5 2 4 4 4 5 5 4 3 4 3 3 4 3 3 
4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 
3 4 2 4 5 3 4 2 4 4 3 4 5 5 3 1 
1 3 1 2 1 2 4 2 3 1 2 3 1 2 1 1 
3 3 3 3 3 2 2 1 2 1 3 3 4 3 3 2 
1 1 1 1 4 2 2 2 2 2 1 2 5 4 1 4 
3 4 3 1 1 2 2 3 4 1 4 2 4 4 1 1 
2 2 2 3 4 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 
1 5 4 4 3 3 2 5 3 3 3 3 3 2 3 3 
2 2 3 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 1 1 2 
5 2 1 1 4 1 4 1 3 1 2 1 3 3 1 1 
3 2 1 1 3 1 5 2 1 4 2 1 3 3 3 3 
1 1 1 5 3 3 3 1 4 3 3 1 4 5 4 3 
2 1 2 2 2 1 3 5 4 3 1 5 5 4 3 3 
Fuente: Elaboración propia 
Anexo 08 Matriz de datos Spss de la variable dependiente 
3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 
3 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
5 5 4 3 3 4 5 3 5 4 3 4 
3 3 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
4 3 5 4 3 4 3 4 4 5 4 3 
3 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 
3 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 4 
3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 3 5 
5 5 4 5 5 4 3 3 4 5 5 5 
3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 
3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 
Ítem17 Ítem18 Ítem19 Ítem20 Ítem21 Ítem22 Ítem23 Ítem24 Ítem25 Ítem26 Ítem27 Ítem28 
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4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 
4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 
3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 
3 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 
5 4 3 5 4 5 5 5 2 5 5 5 
3 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 
4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 
4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 
3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 
3 5 3 4 3 5 3 3 4 5 5 5 
5 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 3 
3 4 4 4 4 5 4 2 5 5 5 5 
3 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 
4 5 4 5 5 4 5 2 5 5 5 5 
5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 
4 5 4 3 3 4 5 3 5 4 3 3 
3 3 3 4 4 5 5 5 2 4 4 4 
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 
4 3 4 4 3 4 3 4 2 5 4 3 
3 4 5 4 5 4 4 2 4 5 4 4 
5 4 5 5 3 5 5 5 2 5 5 5 
4 5 4 5 5 5 3 2 4 5 4 5 
3 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 3 
3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 5 
3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 5 
4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 
3 3 3 4 5 4 4 2 3 5 5 5 
5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 3 3 
71 
 
5 5 4 5 5 4 3 2 4 5 5 5 
3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 
3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 
4 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 5 
3 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 
3 4 3 4 4 4 4 2 3 5 5 5 
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 5 5 5 5 4 2 5 4 3 
4 3 4 5 3 5 3 2 5 5 5 5 
4 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 3 
5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 
3 4 4 3 4 5 4 2 2 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 
3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 
3 4 4 4 4 5 5 2 3 5 4 5 
3 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 
4 5 4 4 5 4 5 5 3 5 3 4 
3 5 5 5 5 5 5 2 3 5 4 3 
5 4 3 5 4 5 5 5 2 5 5 5 
3 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 
3 3 5 4 5 5 4 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 
3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 
5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 
4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 
3 3 3 4 3 4 5 2 2 4 3 4 















Anexo 10 Lista de cotejo 
Lista de verificación 
Elaboración: Pedro Miguel Samame Ramirez 
Documento SI NO OBSERVACIONES 
Evaluación de 






La evaluación de desempeño realizada a los 151 servidores 
del hospital de ventanilla se observó que el 13% de los 
servidores tiene una calificación excelente por parte de sus 
jefaturas inmediatas, y un 70% obtuvieron calificación de 
muy bueno, correspondiente al segundo semestre 2019, lo 
que indica que los servidores del hospital tienen un muy 
buen desempeño laboral. 







 Se observó en la ejecución presupuestal tuvo un cierre para 
el año 2019 un porcentaje de  92.3% lo que indica que no 
cumplió con la meta presupuestal al 100%, asimismo hasta 
el 31 de julio 2020 se tiene un avance de ejecución 
presupuestal de 57.4% 
Manual de organización 





Mediante Resolución de Presidencia Ejecutiva N° 161-
2013-SERVIR/PE, la Directiva para la formulación del 
Manual de Organización y Funciones (MOF) menciona 
que esta contiene limitaciones técnicas y una regulación 
desactualizada, por lo que resultaba necesario que las 
entidades cuenten con las herramientas que les permitan 
formular idóneamente un Manual de Perfiles de Puestos 
(MPP) en reemplazo del MOF. Se observó que el MOF del 
Hospital de Ventanilla solo cuenta con el puesto de perfil 







 El Reglamento de organización y funciones contiene 
limitaciones en su organigrama institucional, debido a que 
su organigrama no refleja la realidad de las unidades 
orgánicas del hospital, la gran limitante es el nivel de 
complejidad que tiene el hospital, así como la parte de  






 En el plan operativo se verifico la meta física y financiero 
de los centros costos con los objetivos y acciones 
estratégicas, asimismo se corroboro el avance modificado 
en el CEPLAN. 
Plan estratégico 





 En el PEI se observó que el plan estratégico es elaborado 
por el Gobierno Regional del Callao, y los objetivos son 
genéricos y está establecido para los años 2019 al 2021. 





Anexo 11 Consulta amigable MEF Año 2019 
 



























Anexo 13 Consulta amigable CEPLAN 



















Anexo 15 POI y PEI del hospital de Ventanilla 
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